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Työelämästä on tullut virtuaalista ja monipaikkaista. Digitalisaatio sekä joustavan tietotyön 
lisääntyminen ovat mahdollistaneet sen, että työssä ei tarvita enää paikkaan ja tilaan sidottuja 
työpisteitä, vaan työskentely on mahdollista erilaisista tiloista ja paikoista käsin. 
Liikkuvuuden mahdollistava monitilatoimisto eroaa edeltäjästään avokonttorista siinä, että 
monitiloissa työskennellään erilaisissa vyöhykkeissä ja vain harvalla on oma työpiste. 
Monitilat ovat toimistotiloja, jotka eivät jakaudu hierarkkisesti. Monitiloissa työhuoneet on 
usein korvattu eri työtehtäviin sopivilla vyöhykkeillä (Kaarlela-Tuomaala, Helenius, 
Keskinen & Hongisto, 2009.) Muukkosen, Hakkaraisen, Lin ja Vartiaisen (2014, 290) 
mukaan on vain vähän tutkimusta siitä, miten työntekijät kokevat nämä uudenlaiset 
työympäristönsä ja millaisia vaikutuksia uusilla tiloilla ja tavoilla tehdä työtä on työntekijän 
elämään. Tämä tutkielma pyrkii vastaamaan tähän tarpeeseen tuomalla esiin yliopiston 
työntekijöiden kokemuksia monitilatoimistoista.  
Monitiloissa ihmisten välistä kohtaamista ja kanssakäyntiä tapahtuu enemmän juuri tilojen 
mahdollistaman liikkuvuuden vapauden ansiosta. Vuorovaikutus ja ihmisten välinen 
yhteistyö näyttäytyvät monitiloissa hyvin erilaisina verrattuna esimerkiksi avokonttoreihin, 
sillä monitilat on suunniteltu tukemaan tiimityötä. Toisaalta monitiloissa ollaan jatkuvasti 
esillä, jolloin työpisteettömyyden ja sen lisäämän liikkuvuuden aiheuttamat häiriöt voivat 
osoittautua kuormittaviksi keskittymistä ja tarkkuutta vaativissa työtehtävissä. Koska 
ihmisten välinen kanssakäynti on monitilojen tausta-ajatuksena, on luonnollista, että myös 
yhteistyö, sen toimivuus ja taustalla oleva työntekijöiden välinen luottamus näyttäytyvät 
monitiloissa merkityksellisempinä juuri avokonttoreihin verrattuna. Avoimet tilat, jatkuva 
työpisteen vaihtaminen sekä ihmisten välisten kohtaamisten lisääntyminen tekevät 
vuorovaikutuksen sujuvuudesta ja sen taustalla olevasta luottamuksesta entistä 
haavoittuvaisempia, sillä ilman niitä monitiloissa työskentely ei ole mielekästä. 
 
Luottamuksen laittaa koetukselle myös työelämän muutos. Tilastokeskuksen 
työolotutkimuksen (2013) mukaan epävarmuus on kasvanut viime vuosina merkittävästi 





myönteisempään suuntaan ja arvostus työtä kohtaan on lisääntynyt. Erityisesti sosiaaliset 
suhteet ovat lujittuneet ja työpaikan ilmapiiri koetaan avoimempana kuin aikaisemmin 
(Työolotutkimus, Tilastokeskus 2013). Voisiko työolojen kohentuminen johtua työn 
joustavuuden, kuten monipaikkaisen työn lisääntymisestä? Työolotutkimuksen mukaan 
Suomi erottuu edukseen kansainvälisestikin mitattuna niin työyhteisöjen matalien 
hierarkioiden, tiimityön yleisyyden kuin tietoteknisten ratkaisujen soveltamisenkin suhteen. 
Koska monipaikkaisesta työstä on vain vähän tutkimusta, tarvitaan lisää tietoa siitä, 
millainen merkitys uusilla työn muodoilla, kuten monitiloissa työskentelyllä ja etätyöllä on 
yhteistyön, tiedonjakamisen ja työn sujuvuuden kannalta. Etätyön määrä on myös viime 
vuosina lisääntynyt runsaasti. Suomessa etätyö näyttää olevan vielä yleisempää kuin 
muualla Euroopassa (Nätti, Pyöriä, Ojala & Anttila, 2010, 54). Luottamus on keskeistä 
työntekijän ja hänen lähiesimiehensä välisessä suhteessa erityisesti etätyön kohdalla, sillä 
etätyössä esimiehen valvontaa ei välttämättä ole lainkaan. Seppälän (2012, 334) mukaan 
luottamustutkimusta tarvitaan ja tullaan tekemään tulevaisuudessa yhä enemmän työelämän 
muutosten takia. 
 
Tämän tutkielman toisena tutkimustehtävänä on tarkastella luottamuksen merkitystä siinä, 
millaiseksi työskentely monitilatoimistoissa koetaan. Monipaikkaisen työn käsite rajataan 
tässä tutkielmassa koskemaan monitilatoimistoissa tapahtuvaa työskentelyä. Luottamuksen 
käsitettä tarkastellaan Mayerin, Davisin ja Schoormanin (1995) paljon siteeratun 
organisatorisen luottamuksen mallin avulla, jossa luottamus koostuu esimiehen ja 
työyhteisön kompetenssista, hyväntahtoisuudesta sekä integriteetistä. Henkilöihin 
kohdistuvan luottamuksen lisäksi luottamusta voidaan tarkastella ei-henkilöityvänä, kuten 
uskona organisaation näkemyksiin ja strategiaan (Ellonen, Blomqvist & Puumalainen, 2008, 
162). Organisatorisen luottamuksen mallia on tässä työssä täydennetty institutionaalisen 
luottamuksen käsitteellä, ja sillä viitataan erityisesti organisaation ei-henkilöityviin 
prosesseihin, kuten henkilöstöhallinnon ja ylimmän johdon luotettavuuteen sekä 
organisaation kilpailukykyyn kohdistuvaan luottamukseen. Tutkielma pyrkii ottamaan 






2. Monipaikkaisuus yliopisto-organisaation kontekstissa 
 
Uudenlaiset työympäristöt ja lisääntynyt mahdollisuus etätyöhön ovat tuoneet työelämän 
tutkimukseen monipaikkaisuuden näkökulman. Työelämässä monipaikkaisuudella viitataan 
useissa eri paikoissa, kuten kotona ja työmatkoilla, sekä erilaisissa työympäristöissä 
tehtävään työhön. Tässä tutkielmassa monipaikkaisuutta tutkitaan yliopisto-organisaation 
näkökulmasta. Monissa yliopistoissa omista työhuoneista on siirrytty kaikille yhteiseen 
monitilatoimistoon, usein yhteistyön lisäämiseksi ja toisaalta tilakustannusten 
vähentämiseksi. Myös etätyö on ollut yliopistoissa kasvussa työtehtävien sähköistymisen 
myötä.  
 
Suomessa yliopistot ovat olleet isojen rakenteellisten muutosten keskellä aina 1990-luvulta 
lähtien. Tehokkuus ja kiire korostuvat yliopistoissa yhä aikaisempaa enemmän. Osittain 
tämä johtuu siitä, että tiede on viime vuosina kiinnitetty yhä tiukemmin kansainväliseen 
innovaatiojärjestelmään. (Pekkola, Kuoppala & Lätti 2012, 12.) Yliopistojen oletetaan 
tuottavan entistä enemmän pienemmässä ajassa. Lisäksi yliopistojen resursseja on karsittu 
viime aikoina ankarasti henkilöstön irtisanomisilla, jotka ovat olleet viime aikoina paljon 
esillä mediassa. Tehokkuusvaatimukset ovat ulottuneet myös tilankäyttöön ja näin 
yliopistojen säästöt ovat kohdistuneet yhtä lailla tilaresursseihin. Useissa yliopistoissa on 
siirrytty monitiloihin, jotka vastaavat tilakustannuskysymyksiin. Monitilojen taustalla on 
kuitenkin myös ajatus lisätä työntekijöiden yhteistyötä ja parantaa tiedonkulkua. Monitilojen 
hyöty- ja haittatekijöistä on kerrottu enemmän luvussa 2.2.  
 
Henkilöihin kohdistuvan tulosvastuun ja tilauudistusten myötä muutokset tuntuvat niin 
yliopiston perusprosesseissa, kuten hallinnossa ja palveluissa, kuin opetus- ja 
tutkimushenkilöstössäkin. Näillä muutoksilla on ollut viime vuosina kokonaisuudessaan 
varsin suuri vaikutus yliopistoihin – etenkin yksilötasolla. Huolimatta yksilöihin 
kohdistuvista muutospaineista muutosten tarkastelu on kuitenkin harvoin keskittynyt 
henkilöstön tuntemuksiin (Puhakka & Rautopuro, 2012, 27).  Tämän tutkielman tavoite on 
lisätä ymmärrystä yliopistoihin kohdistuneista muutoksista erityisesti työntekijöiden 
näkökulmasta käsin. Yliopistossa työskentelee erilaisia henkilöstöryhmiä, joiden työnkuvat 





henkilökunnan kolmeen eri ryhmään: tutkijoihin, opettajiin ja asiantuntijoihin. Tässä 
tutkielmassa kohdeyliopiston henkilöstö koostuu kahdesta henkilöstöryhmästä: palvelun tai 
hallinnon henkilöstöstä sekä toisaalta tutkimus- ja opetushenkilöstöstä. Jako kahteen 
henkilöstöryhmään johtuu siitä, että se koettiin kohdeyliopiston kontekstiin sopivaksi. Eri 
henkilöstöryhmien työhön liittyvistä asenteista on tehty Suomessa paljon tutkimusta 
yliopistoja koetelleiden muutosten vuoksi. Esimerkiksi Pekkolan ym. (2012, 13) mukaan 
tutkijat kokevat yliopistouran varsin usein epävarmaksi, sillä määräaikaisten työsuhteiden 
määrä on kasvanut viime vuosina. Epävarmuus ulottuu kaikkialle työtehtävien 
priorisoinnista ja palkasta yksityiselämän suunnitteluun, kuten perheen perustamiseen. 
 
2.1 Mitä ovat monitilatoimistot? 
 
Monitilat ovat tuoneet työelämään uudenlaista joustavuutta. On ilmeistä, että 
monitilaratkaisuihin on päädytty usein vuokrasäästöjen ja kalliiden tilakustannusten takia. 
Monitilatoimistojen on ajateltu kuitenkin myös tukevan tiimityötä, sillä monitilojen 
suunnittelussa on otettu huomioon satunnaisten kohtaamisten lisääminen. Monitiloissa tiimit 
kohtaavat aikaisempaa tiheämmin ja näin yhteistyön ja tiedonkulun voidaan ajatella 
lisääntyvän. Monitilatoimisto eroaa edeltäjästään avotoimistosta siinä, että usein 
monitiloissa kaikki tai ainakin suurin osa työntekijöistä on mobiileja eli liikkuvia sekä ilman 
omaa työpistettä. Monitilat on myös jaettu erilaisiksi vyöhykkeiksi (ks. kuvio 1.). Tiloissa 
liikutaan päivän mittaan sen mukaan, tarvitseeko työntekijä tilan lukemiseen, ideoimiseen 
vai hiljaiseen työskentelyyn. 
       









Monitilat tarjoavat työntekijöille erilaisia tiloja, kuten hiljaisia tiloja, tiloja 
tiimityöskentelylle, taukotiloja sekä kokoushuoneita. Monitilojen taustalla on ajatus niin 
hiljaisen tiedon tavoitettavuudesta, kommunikaation ja tiedonjaon lisäämisestä kuin 
tarpeellisen yksityisyyden turvaamisestakin (Boutellier, Ullman, Schreiber & Naef, 2008, 
378). Koska monitilat tukevat tiimityötä, voidaan niiden ajatella lisäävän työntekijöiden 
aktiivisuutta ja työtehoa sekä johtavan kokonaisuudessaan sujuvampaan ja tehokkaampaan 
työskentelyyn.  
 
Monitilojen edeltäjät, avotoimistot, on todettu usein kuormittaviksi ja ne ovat lisänneet 
henkilöstön sairauspoissaoloja (Bodin Danielsson, Chungkham, Wulff, & Westerlund, 2014, 
144). Lisäksi työtyytyväisyys on ollut alhaista avotoimistoissa (Kim & de Dear 2013, 12). 
Monitilat eivät ole kuitenkaan onnistuneet täysin vastaamaan avotoimistoissa ilmenneisiin 
haasteisiin. Monitilojen kuormittavuudesta on käyty keskustelua, sillä niissä on 
avotoimistojen tavoin vain harvoin mahdollisuus välttää kaikkia mahdollisia häiriöitä ja 
ärsykkeitä. Vaikka Monitiloissa olisi usein myös neuvotteluihin, ideointiin sekä 
hiljaisempaan työskentelyyn tarkoitettuja vyöhykkeitä, eivät ne aina onnistu vastaamaan 
työntekijöiden tarpeisiin. Esimerkiksi hiljaiset työtilat tai neuvotteluhuoneet saattavat olla 
useinkin täyteen varattuja.  
 
Seddigh, Stenfors, Berntsson, Bååth, Sikström ja Westerlund (2015, 178) saivat 
avotoimistoihin liittyvässä tutkimuksessaan selville, että myönteinen kokemus työssä 
suoriutumisesta oli yhteydessä avotoimiston kokoon. Tutkimustulosten mukaan 
kognitiivisesti haastavissa tehtävissä suoriuduttiin parhaiten pienissä avotiloissa. Tilojen 
tutkimiseen liittyy kuitenkin ongelmia, sillä aina tutkimuksesta ei käy tarkasti ilmi se, 
millaisia tiloja on tutkittu (Helsingin Sanomat 5.9.2016). Lisäksi jotta saataisiin varmuus 
siitä, miten uudet työtilat koetaan vanhoihin tiloihin verrattuna, tulisi järjestää toistettujen 
mittausten asetelma niin, että henkilöstö vastaisi kyselyyn ennen ja jälkeen uusiin tiloihin 
muuttamisen (Kaarlela-Tuomaala ym. 2009, 1442). 
 
Koska monitilatoimistoja on tutkittu vielä vähän ja niiden kehittäminen jatkuu edelleen, on 
haastava löytää useampi toisiaan vastaavaa tila vertailtavaksi. Myös tämän tutkielman 





muistutti hyvin paljon uuden ajan monitilatoimistoja, sillä tilassa oli useita erilaisia 
vyöhykkeitä, kuten hiljaisia työskentelytiloja sekä neuvotteluhuoneita. Kuviossa 1 on 
kuvattu esimerkki kaikista eniten monitilaa muistuttavasta kohdeorganisaation yksiköstä. 
Kohdeorganisaation toisessa, hieman edellistä yksikköä vähemmän monitilaa 
muistuttavassa yksikössä oli myös useita erilaisiin työtehtäviin suunniteltuja vyöhykkeitä, 
mutta huomattavasti vähemmän kuin ensimmäisessä yksikössä. Kolmas työyksikkö 
muistutti eniten avotoimistoa, sillä selvästi avoimia, työpisteettömiä työtiloja oli vain kaksi. 
Koska kohdeorganisaation monitilat voidaan nähdä keskenään hierarkkisina, on tarkoitus 
selvittää, koetaanko monitilassa työskentely myönteisempänä siinä työyksikössä, joka 
muistuttaa eniten uuden ajan monitilatoimistoja. 
 
2.2 Monitilojen häiriötekijät 
 
Avoimien toimistotilojen on todettu kuormittavan työntekijöitä – erityisesti meluhaittojen ja 
jatkuvien keskeytysten takia (Seddigh ym. 2015; Bodin Danielsson ym. 2014; Kim & De 
dear 2013). Myös yksityisyyden puute näyttäisi aiheuttavan työntekijälle ylimääräistä 
stressiä ja vähentävän työtyytyväisyyttä (Haapakangas, Helenius & Keskinen 2008, 28). 
Kim ja De dear (2013, 22) saivat selville, että omia, jaettuja tai avoimia työtiloja käyttävistä 
työntekijöistä korkeinta työtyytyväisyyttä kokivat omissa työhuoneissaan työskentelevät. 
Avoimia työtiloja käyttävät kokivat enemmän meluhaittoja ja tilanpuutetta sekä visuaalisia 
ärsykkeitä verrattuna jaetuissa työhuoneissa työskenteleviin (Kim & De dear 2013, 22).  
 
Monitilat ovat pyrkineet vastaamaan näihin avotoimistoissa koettuihin haittatekijöihin. 
Vaikka monitiloissa on otettu huomioon tarkkaa keskittymistä vastaavat tehtävät sekä eri 
henkilöstöryhmien toisistaan poikkeavat työtehtävät sekä niiden vaatimukset, eivät monitilat 
kuitenkaan aina onnistu vastaamaan kaikkien työntekijöiden tarpeisiin. Haapakankaan ym. 
(2008, 28) mukaan usein ongelmana on, ettei monitilojen suunnitteluvaiheessa ole aina 
otettu huomioon työn vaativuustekijöitä. Tällöin työtehtävät ja tarve niihin tarvittavista 
tiloista eivät kohtaa ja puutteita ilmenee esimerkiksi tilojen akustiikassa ja siinä, että 
työpaikalla olisi tarpeeksi hiljaisia tiloja ja keskittymistä vaativiin tehtäviin sopivia 
tilaratkaisuja. Monitilojen hyöty- ja haittatekijöistä on vain vähän tutkimusta, sillä elämme 





tutkielmassa on tarkasteltu henkilöstön monitiloihin kohdistuvia kokemuksia työn hallinnan, 
tilojen häiritsevyyden sekä yhteistyön näkökulmista. 
 
Vartiainen , Lönnblad, Balk ja Jalonen (2005) ovat tutkineet hajautettuja tiimejä ja löytäneet 
useita häiriötekijöitä, jotka kuormittavat työntekijöitä hajautetussa työssä. Vartiainen ym. 
(2005, 90) mainitsevat ensimmäisenä yksinäisyyden ja eristyneisyyden, sillä hajautetuissa 
ryhmissä kanssakäyminen oman työyhteisön kanssa on vähäisempää verrattuna siihen, että 
tilassa olisi ainoastaan oma tiimi ja kaikki sen jäsenet. Myös tässä tutkielmassa tutkitaan 
yhteistyön toteutumista monitiloissa, joissa tiimit on usein hajautettu vyöhykkeisiin ja osa 
tekee työtä myös etänä.  
 
Vartiainen ym. (2005, 90) toteavat myös työkuorman kasvavan hajautetussa työssä. Tällöin 
esimerkiksi työtehtävät ja vastuu saattavat ilmetä työntekijöille epäselvinä, vaatimukset 
yksilön tiedonhallinnasta kasvavat liian suuriksi, tuloksellisuuden kontrolli heikkenee ja 
toisaalta myös määräajat osoittautuvat usein epärealistisiksi. Vartiainen ym. (2005) 
toteavatkin, että osaamisella ja ammatillisella itsetunnolla on suuri rooli siinä, miten paljon 
häiriötekijöitä ilmenee hajautetussa työssä. Kun työntekijät ovat päteviä ja heidän 
ammatillinen itsetuntonsa kunnossa, on hajautettu työ enneminkin positiivinen haaste kuin 
kuormittava hidaste. Jos kuitenkin työntekijälle ei ole vielä ehtinyt kehittyä ammatillista 
itsetuntoa riittävästi ja hän on epävarma osaamisestaan, saattavat hajautetun työn 
vaatimukset osoittautua rasitteeksi. Kokeneiden asiantuntijoiden onkin koettu pärjäävän 
paremmin työssään kuin vasta uransa aloittaneiden työntekijöiden.  
 
Vartiaisen ym. (2005, 93) viittaavat aikaisempiin tutkimuksiin ja toteavat, että 
kuormittumisen ja stressin lisääntyminen mobiilissa eli liikkuvassa työssä on todettu 
kuitenkin olemattomaksi verrattuna perinteisempiin työn muotoihin. Tässä tutkielmassa 
monitiloissa häiriötekijöitä tutkitaan siitä näkökulmasta, missä määrin yliopiston työntekijät 
kokevat niiden häiritsevän työntekoa. Koska tämän työn kontekstina on yliopisto-
organisaatio, jossa työ on suurimmassa osin asiantuntijatyötä, oletetaan monitilojen 







2.3 Yhteistyö monitiloissa 
 
Avoimia työtiloja on yleisesti ottaen pidetty yhteistyön kannalta toimivina, sillä niissä 
työyhteisö on paremmin tavoitettavissa ja kynnys spontaaniin kommunikaatioon on 
pienempi verrattuna omissa työhuoneissa työskentelyyn. Myös avotoimistoihin verrattuna 
monitilat mahdollistavat vuorovaikutuksen paremmin, sillä monitilojen työpisteettömyyden 
taustalla on myös ajatus satunnaisten kohtaamisten lisäämisestä. Toisaalta yhteistyön 
toimivuudesta on myös ristiriitaista tietoa, sillä joissakin tutkimuksissa avoimien 
toimistotilojen on todettu olevan jopa negatiivisesti yhteydessä kommunikaatioon ja 
tiedonkulkuun. Syynä on mitä ilmeisimmin se, että avoimissa toimistotiloissa ollaan 
jatkuvasti esillä, eikä tietosuojaa ja asioiden luottamuksellisuutta tavoiteta samalla tavoin 
kuin työhuoneissa (Kim & De dear 2013, 24).  
 
Boutellier ym. (2008) vertailivat tutkimuksessaan tiedonkulkua perinteisessä toimistotilassa, 
joissa työntekijät työskentelivät huoneissaan, sekä monitiloissa, joissa tila oli jaettu 
erilaisiksi vyöhykkeiksi. Tutkimuksessa vertailtiin erityisesti työntekijöiden välisten 
kohtaamisten kestoa ja saatiin selville, että lyhyet kohtaamiset lisääntyivät monitiloissa 
verrattuna muihin perinteisempiin toimistotiloihin. Hiljaisen tiedon siirtymisen kannalta 
juuri lyhyet ja toistuvat kohtaamiset ovat merkityksellisiä. Satunnaisten työntekijöiden 
välisten kohtaamisten todennäköisyys on siis Boutellierin ym. (2008) mukaan suurempi 
monitiloissa. Kohtaamisten kesto on myös monitiloissa pienempi  ̶  eli keskeytyksiä tulee 
yhtälailla kuin avotoimistossa, mutta ne ovat kestoltaan lyhempiä kuin avotoimistoissa. 
Tällöin työntekijälle jää enemmän aikaa omalle, hiljaiselle työskentelylle (Boutellier 2008, 
388). Näyttäisi siis siltä, että monitilojen hyödyt päihittävät ainakin niitä edeltäneiden 
avotoimistojen hyödyt ja monitiloissa avokonttoreiden haitat on saatu ainakin osin kitkettyä 
erilaisten tilaratkaisujen ansiosta. 
 
Helkaman (2009, 266) mukaan mahdollisuus vaikuttaa työoloihin on todettu monissa 
tutkimuksissa alentavan työssä koettavaa stressiä. Monitiloissa työntekijällä mahdollisuus 
kontrolloida liikkumistaan enemmän verrattuna esimerkiksi avotoimistoihin, sillä työpistettä 
on mahdollisuus vaihtaa työpäivän aikana työtehtävien mukaan. Oman työn hallinta 





tärkeää oman työn hallinnan kannalta, sillä epäselvän tilanteen kohdatessaan työntekijä voi 
varmistaa asian oikealta henkilöltä ja näin vähentää omaa kuormittumistaan (Vartiainen ym. 
2005, 91). Tutkimusten mukaan työtyytyväisyys on sitä parempi, mitä enemmän ihmisellä 
on hallinnan tunnetta suhteessa aikaan, paikkaan ja tehtävään. Tämä voi selittää sitä, miksi 
ihmiset ilmeisesti voivat tavalliseen avokonttoriin verrattuna paremmin uudenlaisissa 
monitilatoimistoissa, vaikka niissä kaikilla työntekijöillä ei ole edes omia työpisteitä. 
3. Luottamuksen käsite 
 
 
Tämän tutkielman organisatorisen luottamuksen taustateoriana toimii Mayerin, Davisin ja 
Schoormanin (1995) organisatorisen luottamuksen malli, jota on esitelty tarkemmin luvussa 
3.2. Kuten Ellosen ym. (2008) tutkimuksessa, on organisatorisen luottamuksen mallia tässä 
tutkielmassa täydennetty institutionaalisen luottamuksen käsitteellä. Sillä viitataan tässä 
työssä arvioon organisaation ei-henkilöityvien prosessien, kuten henkilöstöhallinnon, 
ylimmän johdon sekä organisaation kilpailukyvyn luotettavuudesta. Huolimatta siitä, että 
luottamus on ollut muutaman viime vuoden aikana paljon esillä, esimerkiksi juuri 
määräaikaisiin työsuhteisiin sekä irtisanomisiin liittyen, on luottamusta ollut usein vaikea 
sanallistaa tai käsitteellistää. Tästä syystä luon seuraavaksi lyhyen yleisen katsauksen 
luottamuksen käsitteeseen. 
 
Luottamusta on tutkittu paljon psykologian, sosiologian, sosiaalipsykologian ja johtamisen 
teorioissa. Myös taloustieteessä on korostettu sosiaalisten suhteiden merkitystä talouden 
kehittymisen edellytyksenä. Sosiaaliset verkostot on usein liitetty sosiologian ja 
taloustieteen väliseen jännitteeseen. Uuden taloussosiologian mukaan markkinasuhteista on 
tullut osa laajempia sosiaalisen elämän verkostoja, joissa vastavuoroisuus ja luottamus ovat 
todella merkityksellisiä. (Miettinen ym. 2008, 8.) Luottamus voidaan siis nähdä keskeisenä 
tekijänä organisaation taloudellisen menestyksen taustalla. Mitä luottamus sitten on? 
 
Englannin kielessä luottamusta kuvaavat sanat trust ja confidence. Trust viittaa yleensä 
ihmisten väliseen luottamukseen, kun taas confidence kuvaa luottavaisuutta, jonka ajatellaan 
kohdistuvan muuhun kuin ihmisten välisiin suhteisiin. Voidaan puhua esimerkiksi 





kyse on juuri henkilöityvästä luottamuksesta (trust). Tässä tutkielmassa käytetty 
institutionaalisen luottamuksen käsite kuvaa sen sijaan luottavaisuutta (confidence) eli niin 
sanottua ei-henkilöityvää, asioihin, instituutioihin ja ilmiöihin kohdistuvaa luottamusta. 
 
Henkilöityvässä luottamuksessa luottamuksen kohde on useimmiten tuttu ihminen tai 
henkilö, johon koetaan samaistumista. Tärkein luottamuksen kohde on oma perhe. Myös 
oman maan kansalaisiin luotetaan helpommin kuin ulkomaalaisiin. Samankaltaisuus 
näyttäisi olevan keskeistä luottamuksen kannalta, sillä saman kulttuurin edustajiin luotetaan 
enemmän kuin siitä poikkeaviin ryhmiin. Kankaisen (2007, 83) mukaan luottamus on sitä 
heikompaa mitä etäämpi luottamuksen kohde on luottavalle osapuolelle. Luottamukseemme 
vaikuttaa myös se, millainen sosiaalisten vaihtojen historia meillä on takanamme (Blau 
1964). Sosiaalisen vaihdon teorian mukaan sosiaalista käyttäytymistä ja siihen käytössä 
olevia resursseja voidaan tulkita sen mukaan, millainen erilaisten palkkioiden vaihtohistoria 
meillä on. Toisin sanoen, luottamuksen määrä vaihtelee yksilöiden välillä. Toiset ovat 
luottavaisempi kuin toiset.  
Kokemushistorian lisäksi luottamukseen vaikuttavat varmasti myös yksilön 
persoonallisuuden piirteet. Pohjanheimon (2012, 72) mukaan persoonallisuuksien erot 
ilmenevät hyvin arjen vuorovaikutuksessa. Pidämme esimerkiksi suhteen alkuvaiheessa 
aluksi enemmän ihmisistä, jotka muistuttavat meitä itseämme. Persoonallisuus ei kuitenkaan 
näytä korreloivan siihen, miten hyvin yksilö menestyy johtajana. Mayerin ym. (1995) 
mukaan yksilöllinen taipumus luottaa ohjaa toimintaa kuitenkin pääasiassa suhteen 
alkuvaiheessa ja tasoittuu suhteen edetessä.  
Luottamusta on tutkittu aikaisemmin yksilöllisesti tai kulttuurisesti vaihtelevana piirteenä, 
kulttuurin tai instituution ominaisuutena sekä ihmisten välisten vuorovaikutussuhteiden 
yhteydessä (Järvenpää, Knoll & Leidner 1998, 31). Luottamustutkimuksessa on tehty jonkin 
verran kulttuurien välistä vertailua ja havaittu, että matalan luottamuksen yhteiskunnissa 
johtamistoimet sisältävät enemmän byrokratiaa ja kontrollia. Korkean luottamuksen 
yhteiskunnissa organisaatiot ovat sen sijaan joustavampia ja vapaampia toimimaan. Korkean 
luottamuksen yhteiskunnissa on näin mahdollista jakaa vastuuta tasaisemmin, kuten 






Verrattuna matalan luottamuksen yhteiskuntiin organisaatioilla voidaan ajatella olevan 
Suomessa enemmän vapautta jakaa työtehtäviä ja vastuuta tiimin jäsenten kesken. Seppälän 
(2012, 50) mukaan vallan jakaminen ei kuitenkaan suoraan lisää luottamusta esimieheen, 
sillä työntekijät kokevat itsenäisen työskentelyn aina yksilöllisesti. Valta tulisi jakaa 
sellaisella tavalla, joka lisää työntekijän tunnetta siitä, että häneen luotetaan. Seppälä (2012, 
343) toteaa myös, että jos työntekijälle annetaan paljon vapautta toimia yksin ja ohessa 
ilmenee johtotason välinpitämättömyyttä työtehtävistä, ei luottamus pääsee vahvistumaan. 
Tällöin pikemminkin epäluottamus kasvaa. 
Organisaatiossa ilmenevää luottamusta tarkasteltaessa tulisi ottaa huomioon myös 
luottavaisuuden aspekti, sillä juuri tällaisten prosessien ja välillistä vuorovaikutusta 
sisältävien ihmissuhteiden merkitys on keskeinen erityisesti organisaatioiden kontekstissa. 
Organisatorisessa luottamuksessa ei ole kyse pelkästään uskosta toisten ihmisten 
luotettavuuteen, vaan myös esimerkiksi organisaation henkilöstöhallinnon toimien 
reiluuteen. Luottamus kohdistuu Sztompkan (1999, 20) mukaan kuitenkin aina jollain 
tavalla ihmiseen ja hänen toimintaansa. Myös institutionaalisen eli ei-henkilöityvän 
luottamuksen voidaan ajatella olevan pohjimmiltaan ihmisten välistä, jos on kyse 
esimerkiksi luottamuksesta organisaation ylimpään johtoon. Organisaation kilpailukykyyn 
luottaminen, jota on mitattu institutionaalisen luottamuksen käsitteen näkökulmasta 
(Ellonen ym. 2008, 162), rakentuu myös alun alkaen ihmisten toiminnan tuotoksista.  
 
Seligmanin (1997, 43) mukaan luottamus ilmenee uskona muiden ihmisten hyvyyteen. 
Myös Mayerin ym. (1995) organisatorisen luottamuksen mallissa yksi luottamuksen 
ulottuvuuksista on toisen osapuolen hyväntahtoisuus (ks. luku 3.2). Luottamus ilmenee siis 
uskona muiden rehellisyyteen sekä vilpittömiin tarkoitusperiin ja tekoihin. Luottamuksen 
syntymisestä tekee vaikean se tosiseikka, että ihmisen toiminta on aina jossain määrin 
epävarmaa. Avoimen tulevaisuuden ja epävarmuuden ilmetessä luottamus tulee kuitenkin 
erityisen tarpeelliseksi, sillä se luo ihmisten väliselle yhteistyölle perustan. Luhmannin 
(1988) mukaan luottamuksen tehtävä on vähentää juuri sosiaalisten suhteiden luomaa 
kompleksisuutta ja epävarmuutta. Luottamalla muihin ihmisiin otamme riskin ja tulemme 
samalla hyväksyneeksi, että toiset ovat vapaita tekemään ja ajattelemaan kuten haluavat, 






hyväksymällä se tosiasia, että emme voi täysin hallita tulevaisuutta. Näin ollen luottamus ja 
vapaus ovat käsitteinä linkittyneet yhteen. 
Luottaminen on pohjimmillaan ennakointia siitä, että toinen osapuoli toimii, kuten on 
luvannut (Ruuskanen 2003, 94). Epäluottamus voidaan nähdä luottamuksen tapaan 
sitoutumisena tulevaisuuteen. Tällöin on vain kyse negatiivisista odotuksista muita ihmisiä 
kohtaan, siinä missä luottamus on uskoa muiden ihmisten vilpittömiin tarkoitusperiin. 
Epäluottamuksen ja luottamuksen syntymekanismit ovat erilaiset (Ilmonen ym. 2002, 59). 
Luottamus ja epäluottamus ovat kaksi erillistä ulottuvuutta, eivätkä siis muodosta keskenään 
jatkumoa. Silti aikakauttamme leimaava työelämän luottamuksen puute on arvelutta jollakin 
tavalla epäluottamuksen taustalla. Epäluottamusta luonnehditaan negatiivisilla 
puolustusmekanismeilla, kuten välttämisellä, pakenemisella ja itsensä etäännyttämisellä. 
(Sztompka 1999, 26). Työelämässä luottamuksen ja sen lisäämän työhön sitoutumisen 
lisäksi epäluottamukseen linkittyvät pelon ja vihan tunteet ovat yleisiä työssä koettavia 
tunteita (Parviainen 2006, 171).  
 
Viime vuosina työelämän epävarmat ja pätkittäiset työsuhteet ovat herättäneet kysymyksen 
luottamuksen rapautumisesta ja nostaneet esiin luottamuksen merkityksen työelämässä niin 
taloudellisten, sosiaalisten kuin terveydellistenkin näkökohtien kohdalla. Luottamuksen 
ajatellaan yleisesti tuottavan hyötyjä ja se on nähty merkityksellisenä tekijänä 
ihmissuhteissa. Luottamus on alati elävä prosessiketju, jossa vastoinkäymiset voivat 
osoittautua kohtalokkaiksi. Luottamuksen kerran menetettyään on sitä hyvin vaikea rakentaa 
takaisin. Luottamuksen hyödyt ovat aina riippuvaisia luottamuksen kohteen luotettavuudesta 
(Seppälä 2012, 337; Mayer ym. 1995). Jos luottamuksen kohde ei toimi häneen 
kohdistettujen positiivisten olettamusten mukaisesti, ei luottamussuhde välttämättä tuota 
mitään hyötyjä – vaan osoittautuu useimmiten luottajalle haitalliseksi. Luottamukseen 
sisältyykin aina riski siitä, että luottavan henkilön luottamusta käytetään hyväksi (Sztompka 
1999, 31).  
 
Ellosen ym. (2008, 162) mukaan luottamuksen tarkasteleminen on aikaisemmissa 
tutkimuksissa usein rajoittunut vain ihmisten väliseen henkilöityvään luottamukseen ja 






vähän. Luottamusta tutkittaessa tulisikin ottaa huomioon luottamuksen eri ulottuvuudet ja 
eri osapuolten näkökulmat luottamukseen.  
 
3.1 Luottamuksen ulottuvuudet 
 
Organisatorisen luottamuksen mallissa (Mayer ym. 1995) yksilön luottamus työyhteisöönsä 
ilmenee toisaalta vertikaalisena eli arviona esimiehen luotettavuudesta sekä toisaalta 
horisontaalisena – arviona muiden työntekijöiden luotettavuudesta. Tässä luvussa 
tarkastelen, mitä on vertikaalinen luottamus eli työntekijän ja hänen esimiehensä välinen 
luottamus, horisontaalinen eli työntekijän ja hänen työyhteisönsä välinen luottamus sekä 
institutionaalinen eli ei-henkilöityvä luottamus. 
 
Luottamus esimieheen on yhteydessä siihen, miten työntekijä kokee työnsä. Jokainen 
haluaa, että työtä ja työyhteisöä koskevat päätökset tehdään johdonmukaisesti, 
oikeudenmukaisesti ja tietoon perustuen (Helkama 2009, 269). Helkaman (2009, 266) 
mukaan oikeudenmukaiseksi koettujen johtajien alaiset kokevat myös itsensä terveemmiksi. 
Myös Pohjanheimo (2012, 170) toteaa, että aikaisemmissa tutkimuksissa arvio esimiehen 
oikeudenmukaisuudesta on ollut yhteydessä sekä työyhteisön ilmapiiriin että 
sairauspoissaolojen määrään. Elovainion, Kivimäen ja Helkaman (2001, 421) satoja 
hoitoalan työntekijöitä käsittävässä tutkimuksessa saatiin selville, että työn hallinnan 
kokemuksen ja koetun työstressin yhteys selittyi lähes kokonaan johtajan menettelytapojen 
oikeudenmukaisuudella. Arvio esimiehen oikeudenmukaisesta käytöksestä näyttäisi siis 
olevan ainakin osittain selitys sille, miten oma työ koetaan.  
Luottamus edellyttää aina vastavuoroisuutta, minkä vuoksi molempien osapuolten tulisi 
panostaa luottamuksen rakentamiseen. Näin ollen työntekijät voivat vaikuttaa myös omalla 
toiminnallaan siihen, miten he tulevat kohdelluksi työpaikalla. Yhteistyö lähiesimiehen 
kanssa on tärkeää, jotta voitaisiin löytää jokaiselle työntekijälle toimiva työskentelytapa. 
Kun esimiehet luottavat alaisiinsa, he saavat työntekijöitä, jotka ovat tuotteliaita, ulottavat 
apunsa työtehtäviä laajemmalle ja pysyvät työsuhteissa pidempään. Esimiesten tulisi siis 






Vertikaalisen luottamuksen lisäksi organisaatiossa ilmenee myös horisontaalista luottamusta 
eli työntekijän luottamusta omaan työyhteisöönsä. Horisontaalista luottamusta on käsitelty 
organisatorisen luottamuksen mallin yhteydessä tarkemmin luvussa 3.2. Työelämässä 
kohdataan erilaisia ihmisiä ja tilanteita, mikä vaatii herkkyyttä toimia erilaisissa tilanteissa. 
Työelämän muutos on tuonut mukanaan epävarmuuden ja joustavan työn, jossa luottamus 
korostuu entisestään. On tärkeää voida kokevansa luottaa ja tulla luotetuksi. Luottamus luo 
jotakin pysyvää epävarman työelämän arkeen. Työelämässä luottamus liikkuu täydellisen, 
jopa sokean luottamuksen sekä luottamuksen täydellisen puuttumisen välillä. Jos luottamus 
on sellaista, missä oma ja toisen etu ovat erottamattomia, ei yhteistyö tule kunnolla toteen. 
(Ruuskanen 2003, 94.) Toisaalta luottamuksen puute aiheuttaa sen, että oma etu asettuu 
etusijalle. Luottamuksen puute tuo pelon siitä, että toinen voi pettää luottamuksen oman 
edun nimissä, milloin vain. Siksi luottamuksen puuttuessa on hyvin yleistä ajaa omaa etua 
yhteistyön kustannuksella. 
 
Tässä tutkimuksessa organisaation luottamus käsittää työtovereihin sekä lähiesimieheen 
kohdistuvan luottamuksen, sillä läheiset suhteet ovat luottamuksen kannalta keskeisiä – 
myös organisaation kontekstissa. Ilmosen ym. (2002, 58) mukaan organisaatiossa lähellä 
toisiaan olevat henkilöt ovat taipuvaisempia luottamaan toisiinsa kuin sellaiset, joilla 
etäisyys hierarkiassa on suurempi. 
 
Vähemmän tutkittu luottamuksen muoto on institutionaalinen luottamus eli niin sanotti ei-
henkilöityvä luottamus. Institutionaalinen luottamus ilmenee Ellosen ym. (2008, 162) 
mukaan luottamuksena organisaation kilpailukykyyn, visioon, strategiaan, 
henkilöstöhallintoon sekä tietoteknologiaan. Organisatorisen luottamuksen mallia on 
täydennetty tässä työssä Ellosen ym. (2008) tutkimuksen tavoin institutionaalisen 
luottamuksen käsitteellä, jota on heidän mukaansa tutkittu varsin vähän. Tässä tutkielmassa 
institutionaalista luottamusta on mitattu luottamuksena organisaation kilpailukykyyn, 
ylimmän johdon sanaan sekä henkilöstöhallinnon pätevyyteen. Ellonen ym. (2008, 177) 
mukaan vähäisestä tutkitusta tiedosta johtuen ei vielä ole yksimielisyyttä siitä, mitkä osiot 
ovat kaikista luotettavimmat mittaamaan institutionaalista luottamusta. On esimerkiksi 
pohdittu, pitäisikö luottamusta ylimmän johdon sanaan tutkia institutionaalisen 





myös henkilöityvänä luottamuksena. Koska Mayerin ym. (1995) organisatorisen 
luottamuksen malli ei sisällä osioita luottamuksesta ylimpään johtoon, päätettiin tässä työssä 
luottamusta ylimpään johtoon tutkia yhtenä institutionaalisen luottamuksen osa-alueena. 
Koska institutionaalisen luottamuksen käsitteessä on vielä paljon epäselvyyttä, tarvitaan 
lisää empiiristä tutkimusta sen ilmenemisestä. 
 
3.2 Organisatorisen luottamuksen malli 
 
Mayer ym. (1995) ovat kehitelleet organisatorisen luottamuksen mallin, joka luotiin alun 
perin palvelemaan erityisesti johtamisen tutkimuksessa ilmennyttä aukkoa luottamuksen 
käsitteen teoretisoinnille. Tarkoitus oli löytää yksi selkeä teoria luottamukselle ja näin 
yhdistää eri tieteenalojen, kuten psykologian, taloustieteen ja filosofian jo siihen mennessä 
löytämiä keskeisiä näkökulmia luottamukseen. Mayerin ym. malli ilmestyi samoihin 
aikoihin kuin Hosmerin (1995), McAllisterin (1995) sekä Kramerin ja Tylerin (1996) paljon 
siteeratut organisaatiossa ilmenevää luottamusta käsitelleet artikkelit. Lisäksi muutamat 
politiikan saralla ilmenneet skandaalit herättivät kysymyksen luottamuksen luonteesta ja 
merkityksestä. Roger C. Mayerin tutkimus on keskittynyt johtajuuden, yrittäjyyden ja 
innovaatioiden tutkimusalueille – erityisesti päätöksenteon, asenteiden ja tehokkuuden 
teemoihin. Mayeria pidetään yhtenä keskeisimmistä luottamuksen tutkijoista ja hänen 
tutkimuksensa organisaation luottamuksen parissa jatkuu edelleen.  
Organisatorisen luottamuksen mallissa (Mayer ym. 1995) luottamuksen ajatellaan 
rakentuvan toisen osapuolen hyväntahtoisuudesta, kompetenssista eli kyvyistä sekä 
integriteetistä eli johdonmukaisuudesta (ks. kuvio 2). Mayerin ym. mallissa korostuu 
erityisesti luottavan osapuolen aktiivinen rooli riskinottajana. Riskinotolla viitataan juuri 
siihen, että luottaessaan henkilö ottaa riskin, että luottamus saattaa rikkoutua. Organisaation 
kontekstissa luottamus voidaan jakaa toisaalta vertikaaliseen eli esimiehen ja työntekijän 
väliseen luottamukseen sekä horisontaaliseen eli työntekijöiden väliseen luottamukseen 
(Costigan ym. 1998; Ellonen ym. 2008, 162). Käsillä olevassa työssä vertikaalinen 
luottamus paikantuu lähiesimiehen ja alaisen väliseen vuorovaikutussuhteeseen. 
Horisontaalisella luottamuksella sen sijaan mitataan yksilön luottamusta työyhteisöönsä. 
Vastavuoroinen näkökulma rajautuu tässä tutkielmassa siis pois ja tarkastelukohteena on 





Mayerin ym. (1995, 714–715) organisatorisen luottamuksen mallissa lähtöoletuksena 
pidetään sitä, että ihmiset luottavat toisiin ihmisiin hyvin yksilöllisesti, mutta tällä seikalla 
on selvästi suurempi merkitys suhteen alkuvaiheessa. Yksilöllinen taipumus luottaa 
menettää siis tärkeyttään, kun osapuolet ovat tulleet tutuksi toisilleen. Toinen oletus on, että 
luottamus perustuu arvioihin toisen osapuolen luotettavuudesta. Mayerin ym. (1995) ovat 
jakaneet luotettavuuden käsitteen kolmeen tekijään: kompetenssiin, integriteettiin sekä 
hyväntahtoisuuteen. 
 
Kompetenssilla Mayer ym. (1995, 717) viittaavat henkilön kykyihin, pätevyyteen ja 
taitoihin. Kompetenssilla tarkoitetaan sellaista taitojen rypästä, joka koskee jotakin erityistä 
alaa. Se, että luottava osapuoli kokee luottamuksen kohteena olevan osapuolen tiedot ja 
taidot riittäväksi kulloiseenkin tehtävään on osoitus luottamuksesta henkilön kompetenssiin. 
Lähiesimies-alaissuhteessa esimiehen pätevyys viittaa esimiesosaamiseen. Jos esimiehelle 
kuuluu hallinnollisten tehtävien lisäksi muita keskeisiä työtehtäviä, voi kompetenssin 
käsitteen ajatella ulottuvan myös muuhunkin kuin esimiesosaamiseen. Kompetenssin 
käsitettä käytetään mallissa siksi, että se alleviivaa erityisesti tehtävä- ja tilannekohtaisuutta 
– toisin kuin esimerkiksi asiantuntijuuden ja kyvykkyyden käsitteet (Mayer, ym. 1995, 718). 
 
Organisatorisen luottamuksen mallin hyväntahtoisuuden käsitteellä viitataan siihen, kuinka 
paljon luottamuksen kohteena olevan henkilön ajatellaan haluavan hyvää luottavalle 
osapuolelle huolimatta palkkioista tai odotuksista. Hyväntahtoisuus sisältää sen, että 
luottamuksen kohde on kiinnostunut toisen osapuolen tarpeista ja hyvinvoinnista. 
Hyväntahtoisuus määrittyy siis aidon välittämisen kautta. Mayer ym. (1995, 719) antavat 
esimerkin ohjaajan tai mentorin tehtävästä, jossa suojatti saa apua siitä huolimatta, että 
mentoriin ei kohdistu odotuksia avuliaisuudesta. Johdonmukaisuus eli integriteetti tarkoittaa 
puolestaan sitä, että luottamuksen kohteena oleva osapuoli toimii sellaisten periaatteiden 
mukaan, jotka luottava osapuoli kokee otollisiksi ja hyviksi. Luottamuksen kohteena olevan 
osapuolen toiminta näyttäytyy tällöin johdonmukaisena luottavalle osapuolelle. (Mayer ym. 
1995, 719.) Edellä mainitut havainnot kohteen luotettavuudesta ovat organisatorisen 
luottamuksen mallin mukaan perustana luottamuksen rakentumiselle. Luonnollisesti myös 






koetaan.  Esimies-alaissuhde voidaan nähdä myös edullisempana esimiehelle, mikä tekee 
suhteesta epäsymmetrisen.  
 
 
Kuvio 2. Organisatorisen luottamuksen malli (Mukaillen Mayer, Davis & Schoorman 1995). 
 
Myöhemmin organisatorisen luottamuksen mallin kehittäneet Schoorman, Mayer ja Davis 
(2007) ovat esittäneet, että yksi organisatorisen luottamuksen mallin suurimmista haasteista 
oli muuttaa käsitys siitä, että luottamus toimisi aina vaihtokaupan välineenä. Kirjoittajat 
näkevät luottamuksen mallissa pikemminkin eräänlaisena näkökulmana ihmissuhteisiin ja 
se voi Schoormanin ym. (2007) mukaan vaihdella hyvinkin paljon riippuen suhteen 
osapuolista. Organisatorisen luottamuksen malli pyrkii selittämään juuri luottamuksen 
moninaisuutta niin yksilö- kuin ryhmätasollakin (Schoorman ym. 2007, 346). Myös 
luottamuksen osoituksen vaikutus kohteeseensa on yksi iso mallin puute, jonka Schoorman 
ym. (2007, 347) ovat myöhemmin esittäneet. Myöhemmissä malleissa osioita on myös 
lisätty ja päästy parempiin reliabiliteettikertoimiin (Schoorman ym. 2007, 348). 
Organisatorisen luottamuksen malli on saanut kritiikkiä myös muilta tutkijoilta. Viittaus 
luottamuksen kohteena olevan henkilön luotettavuuteen on epäselvä, sillä vaikka luottava 
osapuoli joutuisikin petetyksi, ei kyse ole välttämättä siitä, että vastapuoli olisi tehnyt mitään 





ole riippuvainen kohteen luotettavuudesta. Huolimatta organisatorisen luottamuksen mallin 
käsitteellisestä epäselvyydestä, on se kuitenkin tähänastisista malleista käytetyin ja monissa 
tutkimuksissa käyttökelpoiseksi havaittu (Nedkovski, Guerci, De Battisti & Siletti 2017, 20; 
Tan, & Tan 2000, 243; Kramer 1999, 571; McKnight, Cummings, & Chervany 1998, 474). 
Vaikka organisatorisen luottamuksen malli on saanut kritiikkiä ja se on kehitetty jo yli 
kaksikymmentä vuotta sitten, on sen sisältö yhä tärkeä ja keskeinen. Malli myös soveltuu 




Ensimmäisenä tutkimustehtävänä on tarkastella monitiloissa työskentelyä yliopisto-
organisaation kontekstissa. Kokemuksia monitiloissa työskentelystä tutkitaan yhteistyön, 
tilojen häiritsevyystekijöiden sekä työn hallinnan näkökulmista. Tarkoitus on myös 
tarkastella kohdeorganisaation kolmen eri yksikön välisiä eroja liittyen kokemuksiin 
monitiloissa työskentelystä. Toisena tehtävänä on tutkia yliopiston henkilöstön 
organisatorista luottamusta. Luottamusta tarkastellaan arviona kollegoiden, lähiesimiehen 
sekä ei-henkilöityvien prosessien luotettavuudesta (Mayer ym. 1995; Ellonen ym. 2008). 
Lopuksi tarkastelen, miten horisontaalinen eli kollegoihin kohdistuva ja vertikaalinen eli 
lähiesimieheen kohdistuva luottamus sekä institutionaalinen luottamus ovat yhteydessä 





Kuvio 3. Tutkimusasetelma 
 
Tutkimusasetelman pohjalta syntyneet tutkimuskysymykset tälle tutkimukselle ovat: 
 
1. Minkälaiseksi yliopiston työntekijät arvioivat työskentelyn monitiloissa? 
a. Eroavatko eri yksiköiden kokemukset monitiloissa työskentelyn suhteen?  
2. Minkälaisena luottamus koetaan yliopiston kontekstissa? 
3. Minkälainen yhteys luottamuksen ulottuvuuksilla on monitiloissa työskentelyyn? 
 
Avotoimistot ovat aiheuttaneet työntekijöissä usein tyytymättömyyttä (Seddigh ym. 2015; 
Bodin Danielsson ym. 2014; Kim & De dear 2013). Monitilat saattaisivat kuitenkin olla 
ratkaisu avotoimistoissa ilmeneviin haittoihin (Haapakangas ym. 2008; Boutellier ym. 
2008). Kirjallisuuden perusteella erityisesti yhteistyö ja vuorovaikutus näyttäisivät 
helpottuvan monitiloissa. Aiempi tutkimus tukee myös oletusta luottamuksen merkityksestä 
monipaikkaisessa työssä. 
 
Edellisen perusteella muodostetut hypoteesit tälle tutkimukselle ovat: 
 
H1: Monitilojen häiriötekijöitä ei koeta voimakkaina. 
H2: Yhteistyö monitiloissa koetaan toimivaksi. 
Monitilojen häiritsevyys, 























H3: Kokemukset oman työn hallinnasta ovat positiivisia monitiloissa. 
H4: Mitä paremmin yksikön tilasuunnittelussa on otettu huomioon erilaiset vyöhykkeet, sitä 
myönteisempiä ovat kokemukset monitiloissa työskentelystä.  
H5: Organisatorinen luottamus on yhteydessä siihen, miten monitiloissa työskentelyyn 
suhtaudutaan. 
5. Tutkimuksen toteutus 
 
Tässä luvussa kerron tutkimuksen toteutuksen vaiheista. Pro gradu -tutkielmani aineisto on 
kerätty erään suomalaisen yliopiston monitiloja käyttäviltä neljältä eri henkilöstöryhmältä. 
Kerron luvuissa 5.1 ja 5.2 tarkemmin aineistosta sekä sen hankinnasta ja käsittelystä. 
Luvussa 5.3 esittelen tutkimuksessa käytetyt mittarit. 
 
5.1 Aineiston keruu 
 
Aineisto on kerätty erään suomalaisen yliopiston monitiloissa työskenteleviltä 
henkilöstöryhmiltä. Kysely tehtiin Helsingin yliopiston sähköistä E-lomaketta hyödyntäen. 
Kyselyyn vastasi tutkimus-, opetus-, hallinto- ja palveluhenkilöstössä työskenteleviä. 
Kyselykutsu lähetettiin neljän eri yksikön työntekijöille, jotka työskentelivät kaikki 
monitiloissa. E-lomakkeesta tehtiin sekä suomen- että englanninkielinen versio, sillä kolmen 
yksikön opetus- sekä tutkimushenkilöstössä oli työntekijöitä, joiden työkieli oli englanti. 
Suomen- ja englanninkieliset kyselylomakkeet ovat nähtävillä liitteessä 1. Tässä 
tutkimuksessa käytettiin taustatiedoista ainoastaan työyksikköä, sillä tavoitteena oli 
selvittää, oliko eri yksiköiden välillä eroja siinä, miten työskentely monitiloissa koetaan.  
Kyselylomakkeessa oli taustatietojen lisäksi kysymyksiä liittyen kokemuksiin monitiloissa 
työskentelystä ja organisatorisesta luottamuksesta.  
 
Kyselylomakkeen ensimmäisessä osassa oli kysymyksiä monitiloissa työskentelyyn liittyen. 
Luottamus koostui sen sijaan kolmesta osasta, horisontaalisesta, vertikaalisesta sekä 
institutionaalisesta luottamuksesta. Kaikissa osioissa vastaaminen tapahtui 5-portaisella 
Likert-asteikolla. Kyselyyn oli mahdollista vastata 20.4.−20.7.2016. Tällä aikavälillä 





tarkoitus selvittää, millaisena yliopiston henkilökunta kokee työskentelyn monitiloissa sekä 
kerätä eri henkilöryhmiltä ideoita uusien monitilojen kehittämiseksi. Tutkimusprojekti 
sisälsi myös lyhyen raportoinnin tuloksista kyselyyn osallistuneille yksiköille. 
 
5.2 Aineiston kuvaus ja käsittely 
 
Kyselyyn vastanneista 72,2 % (n = 56) oli naisia ja 27,3 % (n = 21) miehiä. Valtaosa  
(75,3 %) vastaajista oli suorittanut korkeakoulututkinnon. Yhdeksän (11,7 %) vastaajista 
ilmoitti korkeimmaksi koulutusasteekseen lukion tai ammattikoulun ja 9 (11,7 %) vastaajista 
oli suorittanut tohtorin tai lisensiaatin tutkinnon. Valtaosa (84,4 %) vastaajista työskenteli 
palvelu- tai hallintohenkilöstössä ja loput (15,6 %) opetus- tai tutkimushenkilöstössä. Osa 
työntekijöistä (66,2 %) teki myös säännöllisesti etätyötä. Taustatiedot on esitelty taulukossa 
1. Ennen aineistonhankintaa suoritettiin pilotointi eri yksiköissä tarkoituksena testata 
kyselylomakkeen soveltuvuus ja toimivuus kohdeorganisaation kontekstissa. Pilotoinnin 
pohjalta muokattiin erityisesti monitilojen kysymyspatteristo, sillä monitiloja koskevaa 
valmista validoitua mittaria ei ollut saatavilla. Muutama kysymys poistettiin mittarista 
pilotoinnin jälkeen ja kyselylomakkeeseen lisättiin myös avoin kysymys ”Miten kehittäisit 
mobiilitiloja?”. Mittareiden rakentaminen on esitelty tarkemmin luvussa 5.3.  
 
Aineisto koostui kaiken kaikkiaan 77 vastaajasta. Puuttuvia tietoja oli vain kahdella 
vastaajalla kahdessa kysymyksessä. Puuttuvat tiedot korvattiin koko aineistosta lasketuilla 
keskiarvoilla. Aineistosta ei löytynyt virheellisiä arvoja, sillä vastausvaihtoehdot oli 
määritelty kyselylomakkeeseen valmiiksi. Ennen summamuuttujien muodostamista 


































Tässä alaluvussa tarkastellaan operationalisoituja muuttujia. Luvun lopuksi esitellään 
faktorianalyysi, jonka pohjalta muodostettiin summamuuttujat. Aluksi kuvailen, mitä 
muuttujilla pyrittiin mittaamaan. Kaikissa ulottuvuuksissa tarkastelukohteena ovat 
työntekijän omat käsitykset hänen työtään koskien. Monitiloissa työskentelyä mitattiin 14 
väittämän avulla. Väittämät koskivat aikaisemmassa tutkimuksessa löydettyjä monitilojen 
hyöty- ja haittatekijöitä sekä monitiloissa tapahtuvaa yhteistyötä. Mittareiden osioita 
tarkasteltiin faktorianalyysillä ja niiden sisäinen koherenssi tarkistettiin Cronbachin alfan 
avulla (Taulukot 2−5). Kaikissa väittämissä vastausasteikkona käytettiin viisiportaista 
Likert-asteikkoa, jossa 1 = eri mieltä, 2 = jokseenkin eri mieltä, 3 = ei samaa eikä eri mieltä, 
4 = jokseenkin samaa mieltä ja 5 = samaa mieltä. 
 
  n % 
Yksikkö 1 29 37,7 
 2 20 26,0 
 3 22 28,6 
 4 6 7,8 
Henkilöstöryhmä Tutkimus- ja opetushenkilöstö 12 15,6 
 Hallinto- ja palveluhenkilöstö 65 84,4 
Korkein 
koulutusaste 
Yo-tutkinto tai ammatillinen 
tutkinto 
9 11,7 
 Korkeakoulututkinto 58 75,3 
 Lisensiaatin tai tohtorin tutkinto 9 11,7 
 Ei mikään edellisistä 1 1,3 
Sukupuoli nainen 56 72,7 
 mies 21 27,3 
Esimiesasema kyllä 18 23,4 
 ei 59 76,6 
Etätyön määrä/vk ei yhtään       26  33,8 
 1 päivää 47 61,0 
 2 päivää 2 2,6 
 3 päivää 1 1,3 





Monitiloissa työskentelyssä ei ollut saatavilla valmista validoitua mittaria, joten 
tutkimuksessa käytetyt mittarit rakennettiin aikaisempien tutkimustulosten perusteella 
(Taulukko 2). Monitilat-mittarin osiot on laadittu niiden hyöty- ja haittatekijöistä, joita on 
esitelty tarkemmin luvussa 2. Monitiloja tutkittiin niiden häiritsevyyden (Seddigh ym 2015; 
Bodin Danielsson ym. 2014; Kim & De dear 2013; Haapakangas ym. 2008), yhteistyön (Kim 
& De dear 2013; Boutellier ym. 2008) sekä työn hallinnan (Boutellier ym. 2008) 
näkökulmista. Monitiloissa työskentelyä koskevilla mittareilla pyrittiin kuvaamaan 
vastaajien arviota monitiloissa työskentelystä. Yhteistyöllä pyrittiin mittaamaan yhteistyön 
sujuvuutta monitiloissa. Tarkoitus oli arvioida, onko yhteistyö luontevaa tiloissa, jossa eri 
tiimit käyttävät samoja työpisteitä. Häiritsevyydellä pyrittiin mittaamaan sitä, kuinka paljon 
monitilat rasittavat itse työntekoa. Tarkoitus oli selvittää, kokevatko yliopiston työntekijät 
monitilojen kuormittavan heitä, pystyvätkö he palautumaan työtehtävien välillä ja saavatko 
he työrauhan tilassa, jossa työskentelee useita muita ihmisiä samanaikaisesti. Työn 
hallinnalla mitattiin monitilojen toimivuutta ja sopivuutta työntekoa tukeviksi tiloiksi. Työn 
hallinnalla haluttiin selvittää, onko työskentelypisteen vaihtaminen sujuvaa, onko 
työskentely tehokasta ja haittaako vastaajia työpisteettömyys. 
 
Organisatorista luottamusta mitattiin Mayerin ym. (1995) mallin mukaisesti työyhteisön ja 
esimiehen pätevyyden, johdonmukaisuuden sekä hyväntahtoisuuden ulottuvuuksien avulla. 
Koska alkuperäistä suomenkielistä mittaria ei ollut saatavilla, suomennettiin kustakin 
ulottuvuudesta 3−4 kysymystä ja näistä muodostettiin mittari. Mittariin on tehty muutama 
muunnos ja sitä on muokattu myös yliopisto-organisaation kontekstiin sopivaksi. 
Lopullisessa mittarissa oli 16 väittämää. Lisäksi organisatorista luottamusta lähestyttiin 
institutionaalisen luottamuksen näkökulmasta (Ellonen ym. 2008, 167). Mittarin 
rakentamiseksi käytettiin apuna Ellosen ym. (2008) institutionaalisen luottamuksen mittaria.  
Tässä tutkielmassa käytetty institutionaalisen luottamuksen mittari sisälsi lopulta kolme 
väittämää liittyen organisaation ei-henkilöityviin prosesseihin. Mittarista jätettiin 











Ennen summamuuttujien muodostamista eksploratiivisen faktorianalyysin avulla 
tarkasteltiin mittareiden rakennevaliditeettia, eli olivatko muuttujaryhmät oletusten 
mukaisia. Kaikissa mittareissa paras ratkaisu löydettiin Maximum Likelihood-menetelmällä 
ja Promax-rotaatiolla. Monitiloissa työskentely sisälsi odotusten mukaisesti 3 selkeätä 
faktoria, jotka nimettiin yhteistyöksi, häiritsevyydeksi ja työn hallinnaksi. Myös 
summamuuttujien sisäistä konsistenssia mittaava Cronbachin alfa sai korkeita arvoja  
( = .75–.88) Lopullinen faktoriratkaisu on nähtävillä Taulukossa 2. 
 
      Taulukko 2. Monitiloissa työskentelyä kuvaavien muuttujien pääkomponentti-    
      analyysin tuottamat suorakulmaisesti rotatoidut faktorit ja valmiiden     
      summamuuttujien reliabiliteettikertoimet  
       
       
 
 













Sekä luottamus työyhteisöön että luottamus esimieheen sisälsivät alkuperäisestä teoriasta 
poiketen kummatkin vain kaksi faktoria. Summamuuttujassa luottamus työyhteisöön 
alkuperäisen mittarin (Mayer ym. 1995) johdonmukaisuus latautui pätevyyden kanssa 
samalle faktorille. Samoin summamuuttujassa luottamus esimieheen johdonmukaisuus 
latautui pätevyyden kanssa samalle faktorille. Eksploratiivisella faktorianalyysillä saatu 
tulos päätettiin pitää, sillä malli oli siisti ja selvimmin ymmärrettävissä tällä tavoin 
Osiot sekä niistä muodostetut summamuuttujat                        F1        F2      F3     H2 
Yhteistyö 
Yhteistyö sujuu luonnollisemmin monitilojen ansiosta. 
Tiimien välinen yhteistyö on lisääntynyt monitilojen ansiosta. 
Monitilat mahdollistavat saumattoman tiedonkulun työyhteisössämme. 
Ideointi työyhteisöni kanssa on helpompaa monitilojen ansiosta. 
Työyhteisön oppiminen on lisääntynyt monitilojen ansiosta. 
Monitilat ovat rikkoneet tiimirajoja. 





















 .74 .65 
 .74 .66 
 .62 .51 
 .54 .34 
  
Häiritsevyys 
En saa työrauhaa monitilassa. 
Jatkuva ihmisten kohtaaminen monitilassa rasittaa minua. 
Monitilat kuormittavat minua. 
Palautuminen työtehtävien välillä onnistuu hyvin monitilassa. 
























Monitilojen ansiosta työskentelen tehokkaammin. 
En kaipaa omaa työpistettäni. 
Monitilojen ansiosta pystyn vaikuttamaan työhöni enemmän. 
Työskentelytilan vaihtaminen rasittaa työntekoani. 



























(Metsämuuronen 2006, 641−647). Lisäksi reliabiliteettikertoimet olivat kohtuullisia  
( =.59–.75). Vertikaalista ja horisontaalista luottamusta kuvaavat faktoriratkaisut ovat 
nähtävillä taulukoissa 3 ja 4. 
 
      Taulukko 3. Vertikaalista luottamusta kuvaavien muuttujien pääkomponentti- 
      analyysin tuottamat suorakulmaisesti rotatoidut faktorit ja valmiiden  
      summamuuttujien reliabiliteettikertoimet  
 
 
      Taulukko 4. Horisontaalista luottamusta kuvaavien muuttujien pääkomponentti- 
      analyysin tuottamat suorakulmaisesti rotatoidut faktorit ja valmiiden  
      summamuuttujien reliabiliteettikertoimet  
 
 
Summamuuttujan institutionaalinen luottamus osiot latautuivat kaikki selvästi yhdelle 
faktorille, jonka perusteella muodostettiin summamuuttuja (Taulukko 5). Myös Cronbachin 
alfa oli kohtuullinen ( =.62). 
 
Osiot sekä niistä muodostetut summamuuttujat                                   F1          F2        H2 
Työyhteisön hyväntahtoisuus 
Työyhteisöni on hyväntahtoinen minua kohtaan. 
Työyhteisössämme on tapana kohdella toisia työntekijöitä oikeudenmukaisesti. 
En usko, että työyhteisöni välittää siitä, mitä minulle kuuluu. 
Cronbachin  = .75 
 
  .79 
  .67 














Työyhteisöni on pätevä työssään. 
En luota työyhteisööni. 
Työyhteisömme on tunnettu osaamisestaan. 
Työyhteisöni osaaminen ei vastaa työtehtävien vaatimustasoa. 
Työyhteisöni toiminta ei ole johdonmukaista. 
Cronbachin  = .59 
 
  .21 
  .25 
  .13 
  .15 














Osiot sekä niistä muodostetut summamuuttujat                        F1             F2             H2 
Esimiehen hyväntahtoisuus 
Voin luottaa esimieheeni. 
Esimieheni on hyväntahtoinen työntekijöitään kohtaan. 
Esimieheni on aidosti kiinnostunut työntekijöistään. 
Luonnehtisin esimieheni toimintaa tasapuoliseksi.  




















Esimieheni suoriutuminen ei vastaa häneltä vaadittua osaamista. 
Esimieheni on pätevä tehtävässään. 
Esimieheni toiminta ei ole johdonmukaista. 
Esimieheni teot eivät vastaa hänen lupauksiaan. 





















      Taulukko 5. Institutionaalista luottamusta kuvaavien muuttujien pääkomponentti- 
      analyysin tuottamat suorakulmaisesti rotatoidut faktorit ja valmiiden  






Tutkimuksessa käytettiin lopulta edellä kuvattuja kuutta mittaria, jotka olivat monitiloissa 
työskentelyä kuvaavat yhteistyö, häiritsevyys ja työn hallinta sekä organisatorista 
luottamusta kuvaavat työyhteisön hyväntahtoisuus, työyhteisön pätevyys, esimiehen 
hyväntahtoisuus, esimiehen pätevyys ja institutionaalinen luottamus.  
 
Kaikkien summamuuttujien minimiarvo oli 1 ja maksimiarvo 5. Tässä tutkimuksessa 
mittarin sisäisestä konsistenssista kertovat Cronbachin alfat ovat vähintään kohtuullisia 
(.59−.88). Cronbachin alfa voidaan hyväksyä alimmillaan arvolla 0.60 (Metsämuuronen 
2006, 531), joten työyhteisön pätevyys, jossa reliabiliteettikerroin ylsi vain arvoon .59 
päätettiin jättää sellaisenaan mukaan tarkasteluun, sillä mittarin rakentamiseen ei löydetty 
luotettavampaa vaihtoehtoa. Näin ollen voidaan sanoa, että mittareiden osiot ovat kussakin 
mittarissa mitanneet samaa asiaa. Luvussa 7.2 on pohdittu tarkemmin luotettavuuteen 
liittyviä näkökohtia.  
 
Graafinen tarkastelu osoitti kaikkien muiden summamuuttujien, paitsi esimiehen 
hyväntahtoisuuden ja pätevyyden, noudattavan normaalijakaumaa − huolimatta siitä, ettei 
Kolmogorov-Smirnov -testin oletus normaalijakautuneisuudesta käynyt toteen kaikkien 
summamuuttujien kohdalla. Myös Metsämuuronen (2006, 608−609) suosittelee graafisia 
menetelmiä normaaliuden testaamiseksi. Summamuuttujien histogrammit normaali-
jakaumakäyrineen ovat nähtävissä liitteessä 2. Kaikkien summamuuttujien kuvailevat tiedot 
on esitetty taulukossa 6. Kaikki summamuuttujat olivat hieman negatiivisesti vinoja, sillä 
keskiarvo ylitti selvästi käytetyn mitta-asteikon keskiarvon. Koska summamuuttujien 
vinouden ja huipukkuuden arvot eivät kuitenkaan ylittäneet arvoa +/-2, ja graafinen 
tarkastelu antoi tukea oletukselle normaalijakautuneisuudesta, katsottiin muuttujien olevan 
riittävän normaalisti jakautuneita parametristen testien käyttöön. Esimerkiksi Nummenmaan 
Osiot sekä niistä muodostettu summamuuttuja                    F1           H2 
 Institutionaalinen luottamus 
Organisaatiomme ylimmän johdon sanaan ei voi luottaa. 
Organisaatiomme henkilöstöhallinto on pätevä tehtävässään. 
En luota organisaatiomme kilpailukykyyn.  














(2009, 449) mukaan siitä huolimatta, että muuttujat ovat järjestysasteikollisia, voidaan 
niiden tarkasteluun soveltaa parametrisia testejä ihmistieteiden kontekstissa. 
 
Taulukko 6. Summamuuttujien kuvailevat tiedot 
  M          Md    SD        vinous   huipukkuus 
Yhteistyö 3.70  3.97 .86    -.90  .33 
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5.4 Aineiston analyysi 
 
Aloitin aineiston analyysin summamuuttujien kuvailevien tietojen tarkastelulla. Sekä 
ensimmäiseen tutkimuskysymykseen ”Minkälaiseksi yliopiston työntekijät arvioivat 
työskentelyn monitiloissa?” että toiseen tutkimuskysymykseen ”Minkälaisena luottamus 
koetaan yliopisto-organisaation kontekstissa?” vastaamiseksi tutkittiin summamuuttujien 
kuvailevia tietoja. Lisäksi molempien tutkimuskysymysten kohdalla tarkasteltiin eri 
työyksiköiden välisiä eroja ANOVA-varianssianalyysillä, sillä summamuuttujien graafinen 
tarkastelu osoitti parametriset testit aineistolle sopiviksi. Yksisuuntaisella 
varianssianalyysillä voidaan selvittää, eroavatko useamman kuin kahden ryhmän keskiarvot 
toisistaan jonkin tietyn muuttujan suhteen. (Metsämuuronen 2006, 744.) Ryhmien välisiä 
eroja tarkasteltiin kaikkien kuuden summamuuttujan kohdalla. Varianssien yhtäsuuruuteen 
SPSS käyttää automaattisesti Levenen testiä. Post Hoc-testinä käytettiin Tukeytä, joka lienee 
käytetyin testi parittaisvertailulle (Metsämuuronen 2006, 755). Eta-kerrointa (𝜂) käytettiin 
yksikön selitysosuuden mittaamiseen. 
 
Kolmanteen tutkimuskysymykseen ”Minkälainen yhteys luottamuksen ulottuvuuksilla on 
monitiloissa työskentelyyn?” vastaamiseksi tarkasteltiin aluksi summamuuttujien välisiä 





olevan normaalisti jakautuneita. Summamuuttujien välisten yhteyksien tarkastelemisen 
jälkeen perinteisen regressioanalyysin avulla etsittiin luottamusta mittaavien 
summamuuttujien joukosta monitiloissa työskentelyyn liittyviä kokemuksia selittäviä 
tekijöitä. Perinteinen regressioanalyysi (RA) soveltuu sekä ilmiön kannalta oleellisten 
muuttujien analysoimiseen että teorian pohjalta luotujen muuttujien syy-seuraussuhteiden 
tarkasteluun. Regressioanalyysin avulla voidaan soveltaa matemaattisia malleja ilmiön 
havainnollistamiseksi. (Metsämuuronen 2006, 677.) Luottamusta mittaavien 
summamuuttujien joukosta valittiin vain oleellisia eli korreloivia muuttujia. Lisäksi mallin 
oletusten toteutumista ja residuaalien normaalijakautuneisuutta tarkasteltiin graafisesti 
(Metsämuuronen 2006, 703). Myös multikollineaarisuutta eli selittävien tekijöiden vahvojen 
yhteyksien ilmenemistä tutkittiin ennen selittävien tekijöiden valitsemista. Mallien 




Tässä luvussa esittelen analyysien keskeiset tulokset ja vastaan tutkimuskysymyksiin. Luku 
etenee tutkimuskysymyksittäin. Aluksi esittelen monitiloissa työskentelyä kuvaavien 
summamuuttujien kuvailevat tiedot ja tarkastelen ensimmäistä tutkimuskysymystä 
”Millaiseksi yliopiston työntekijät arvioivat työskentelyn monitiloissa?” (luku 6.1). 
Monitiloissa työskentelyä tarkastellaan yhteistyön, häiritsevyyden sekä työn hallinnan 
näkökulmista. Lisäksi tarkastelen yksiköiden välisiä eroja ja vastaan ensimmäisen 
kysymyksen jatkokysymykseen ”Eroavatko eri yksiköiden kokemukset monitiloissa 
työskentelyn suhteen?”. Luvussa 6.2 käsitellään organisatorista luottamusta ja vastataan 
toiseen tutkimuskysymykseen ”Minkälaisena luottamus koetaan yliopiston kontekstissa?”. 
Molemmissa luvuissa tarkastellaan myös eri työyksiköiden välisiä eroja. Luku 6.2 kokoaa 
myös tutkimuksen kannalta keskeiset muuttujat yhteen ja vastaan kolmanteen 









6.1 Monitilat yliopisto-organisaatiossa 
 
Tarkastelemalla Taulukon 6 (luku 5.3) summamuuttujien kuvailevia arvoja huomataan, että 
kaikkien monitiloissa työskentelyn ulottuvuuksien (yhteistyö, käännetty häiritsevyys ja työn 
hallinta) keskiarvot sijoittuvat käytetyn mitta-asteikon keskikohdan myönteiselle puolelle. 
Yhteistyö (M = 3.70) ja vähäinen häiritsevyys (M = 3.62) saivat selvästi työnhallintaa (M = 
3.10) korkeamman keskiarvon.  
 
Kuvailevien tietojen avulla voidaan todeta, että hypoteesit H1, H2 ja H3 saavat tukea. Koska 
monitilojen vähäistä häiritsevyyttä kuvaavan mittarin keskiarvo yltää selvästi käytetyn 
mitta-asteikon keskikohdan yläpuolelle, eivät työntekijät ole selvästikään sitä mieltä, että 
monitilat olisivat häiritseviä. Myös yhteistyötä kuvaavan mittarin keskiarvo ylittää selvästi 
käytetyn mitta-asteikon keskikohdan. Yhteistyö monitiloissa koettiin siis 
kokonaisuudessaan toimivana. Myös työn hallinnan keskiarvo ylitti selvästi käytetyn mitta-
asteikon keskikohdan. 
 
Ensimmäisen tutkimuskysymyksen yhteydessä haluttiin selvittää eroavatko kokemukset 
monitiloissa työskentelystä eri yksiköiden suhteen. Yksisuuntaisen varianssianalyysin 
avulla löydettiin eri yksiköiden välillä tilastollisesti merkitsevä ero yhteistyön ja työn 
hallinnan suhteen (Taulukko 7). Tarkasteluun valittiin vain 3 ensimmäistä 
kohdeorganisaation tilaa, sillä neljännestä yksiköstä vastaajia oli kaiken kaikkiaan vain 6. 
Tulokset eivät olisi antaneet näin pienellä vastaajamäärällä edes suuntaa-antavia tuloksia. 
Ensimmäisessä yksikössä työntekijöitä oli yhteensä 20, toisessa 22 ja kolmannessa 29. 
Näiden henkilöstömäärien katsottiin olevan riittävän päteviä yksiköiden välisiin vertailuihin. 
Koska varianssien todettiin olevan homogeenisia (p= .52–.73), vertailtiin yksiköiden välisiä 
eroja Tukeyn parittaisvertailun avulla. Mitä enemmän tila muistutti monitilatoimistoa, sen 
toimivammaksi yhteistyö arvioitiin (p<.00). Yksiköiden väliset erot selittivät 14 % 
yhteistyön vaihtelusta. Mitä enemmän tila muistutti taas perinteistä avotoimistoa, sitä 
vähemmän toimivaksi yhteistyö arvioitiin. Myös työn hallinta arvioitiin paremmaksi tiloissa, 







Kun tarkasteltiin yksiköiden välisiä eroja, huomattiin että työn hallinta oli parasta tilassa, 
joka ei muistuttanut avotoimistoa yhtä paljon kuin ensimmäinen tila, mutta ei myöskään 
ollut monitilana kehittynein. Työn hallinnassa yksiköiden väliset erot selittivät 9 % 
vaihtelusta. Siinä, kuinka häiritseviksi tilat koettiin, ei löytynyt yksiköiden välisiä eroja.  
(p =.32). Näyttäisi siis siltä, että monitilojen häiritsevyys ei oleellisesti vähene, vaikka 
tiloissa olisi otettu työntekijöiden tarpeet paremmin huomioon. Hypoteesi 4 saa tukea siis 
vain sen osalta, että yhteistyö ja työn hallinta koetaan sitä myönteisemmin, mitä enemmän 
yksikön tilasuunnittelussa on otettu huomioon erilaiset vyöhykkeet. 
 
Taulukko 7. Kokemukset monitiloissa työskentelystä yksiköittäin ja varianssianalyysin 
tulokset. 
 Yksikkö 1   Yksikkö 2     Yksikkö 3         F          df      p              𝜼
2 
Yhteistyö 3.96  3.91 3.27    5.50          2 .001 .14 
Häiritsevyys 3.79  3.72 3.43    1.16          2 .320  
Työn hallinta 3.26  3.35 2.77    3.26          2 .044 .09 
 
6.2 Organisatorinen luottamus ja monitiloissa työskentely 
 
Toinen tutkimuskysymys oli: Minkälaisena luottamus koetaan yliopiston kontekstissa? 
Organisatorinen luottamuksen ulottuvuuksista esimiehen pätevyys sai korkeimman 
keskiarvon (M = 4.36) ja institutionaalinen luottamus alimman (M = 3.75). Kun otetaan 
huomioon käytetty mitta-asteikko, ylittivät kaikkien organisatorisen luottamuksen 
ulottuvuuksien keskiarvot selvästi käytetyn mitta-asteikon. Organisatorinen luottamus oli 
kaiken kaikkiaan vahvaa kohdeorganisaatiossa. 
 
Kaikkien tutkimuksessa käytettyjen summamuuttujien välisten yhteyksien testaamiseksi 
käytettiin Pearsonin korrelaatiokerrointa. Korrelaatiot on esitetty Taulukossa 8. 
Organisatorisen luottamuksen kaikki ulottuvuudet korreloivat keskenään (r = .40–.96, 
p<.01). Esimiehen hyväntahtoisuus ja pätevyys korreloivat hyvin vahvasti (.96). Tämä 
johtuu todennäköisesti siitä, että mittarit mittasivat osittain samaa asiaa. Voimakkaita 
yhteyksiä löydettiin myös institutionaalisen luottamuksen suhteen. Voimakkaimmin 
institutionaalinen luottamus korreloi työyhteisön pätevyyteen (r = .56, p<.01).  Mitä 





ei-henkilöityvällä tasolla. Institutionaalinen luottamus oli myös voimakkaasti yhteydessä 
työyhteisön hyväntahtoisuuteen (r = .51, p<.01). 
 
Korrelaatiomatriisista (Taulukko 8) voidaan havaita, että kaikki monitiloissa työskentelyn 
ulottuvuudet (häiritsevyys käännetty) ovat tilastollisesti merkitsevässä yhteydessä toisiinsa 
(p<.01). Yhteistyö monitiloissa oli positiivisesti yhteydessä sekä monitilojen vähäiseen 
häiritsevyyteen (r = .47, p<.01) että työn hallintaan (r = .56, p<.01). Myös työn hallinta ja 
vähäinen häiritsevyys korreloivat keskenään (r = .56, p<.01).  
 
Toinen tutkimuskysymys oli: ”Minkälainen yhteys monitiloissa työskentelyllä on 
organisatorisen luottamuksen ulottuvuuksiin?” Monitiloissa työskentelyn ulottuvuuksista 
häiritsevyys oli yhteydessä työyhteisöön hyväntahtoisuuteen (r = .31, p<.01). Myös työn 
hallinta oli yhteydessä työyhteisöön pätevyyteen (r = .23, p<.05).  Esimieheen kohdistuva 
luottamus ei ollut yhteydessä monitiloissa työskentelyn ulottuvuuksiin. Institutionaalinen 
luottamus oli yhteydessä kaikkiin muihin summamuuttujiin niin monitiloissa työskentelyn 
kuin luottamuksen suhteen. Hypoteesi 5 näyttäisi saavan korrelaatiotarkasteluiden 
perusteella siis vain osittaista tukea. Monitiloissa työskentelyn ja organisatorisen 
luottamuksen osioiden yhteydet on esitetty Taulukossa 8. 
 
Taulukko 8. Summamuuttujien väliset korrelaatiot. 
              Yht           Häi        Hal         TH          TP           EH           EP     
Yht          
Häi        .47**     
Hal        .56**       .56**        
TH        .22           .31**       .17               
TP         .12           .19           .23*        .52**          
EH        .00          -.09           .05          .40**      .48** 
EP         .05         -.05            .06          .42**     .48**        .96** 
IL          .23*        .26*          .27*        .51**       .56**      .28*        .32** 
Yht  = Yhteistyö          Häi = Häiritsevyys  (käännetty)     Hal = Työn hallinta                                                                  
 TH = Työyhteisön hyväntahtoisuus  TP = Työyhteisön pätevyys       
 EH = Esimiehen hyväntahtoisuus   EH = Esimiehen hyväntahtoisuus  IL = Institutionaalinen luottamus 
*   = p < .05  






Käytin regressioanalyysiä tutkiakseni, selittivätkö organisatorisen luottamuksen 
ulottuvuudet monitiloissa työskentelyä. Selittäviksi muuttujiksi valittiin ainoastaan ne 
summamuuttujat, jotka olivat tilastollisesti merkitsevästi yhteydessä selitettävään 
muuttujaan (Taulukko 8). 
 
Regressioanalyysin mukaan ainoa yhteistyötä selittävä muuttuja oli institutionaalinen 
luottamus ( = .23, p < .05). Koko mallin selitysaste oli R2 = .226 eli institutionaalinen 
luottamus selitti yhteensä noin 23 % yhteistyön sujuvuudesta (Taulukko 9). 
 
Taulukko 9. Regressioanalyysi, jossa yhteistyö on selitettävänä  
muuttujana (R2=0,226) 
 
Muuttuja: B β t Sig. 
Institutionaalinen luottamus 0,26 0,23 2,01 p<0,05 
 
 
Analyysin mukaan ainoa monitilojen häiritsevyyttä selittävä tekijä oli työyhteisön 
hyväntahtoisuus ( = .26, p < .01). Koko mallin selitysaste oli R2 = .096 eli työyhteisön 
hyväntahtoisuus selitti yhteensä noin 10 % yhteistyön sujuvuudesta (Taulukko 10). 
 
Taulukko 10. Regressioanalyysi, jossa häiritsevyys on selitettävänä  
muuttujana (R2=0,096) 
 
Muuttuja: B β t Sig. 
Työyhteisön hyväntahtoisuus 0,26 0,23 2,01 p<0,05 
 
 
Regressioanalyysin mukaan ainoa työn hallintaa selittävä muuttuja oli institutionaalinen 
luottamus ( = .31, p < .05). Koko mallin selitysaste oli R2 = .070 eli institutionaalinen 
luottamus selitti yhteensä 7 % työn hallinnasta (Taulukko 11). 
 
Taulukko 11. Regressioanalyysi, jossa työn hallinta on selitettävänä  
muuttujana (R2=0,070)  
 
Muuttuja: B β t Sig. 






Myös regressioanalyysin tulosten perusteella voidaan todeta, että H4 saa myös osittain 
tukea. Organisatorisen luottamuksen ulottuvuuksista institutionaalinen luottamus ja 
työyhteisön hyväntahtoisuus näyttäisivät selittävän osaltaan sitä, miten monitiloissa 
työskentely koetaan. 
7. Diskussio  
 
 
7.1. Tutkimustulosten pohdinta 
 
Tämän tutkielman tarkoituksena oli kuvata monitilatyöskentelyä yliopisto-organisaation 
kontekstissa sekä tarkastella organisatorista luottamusta sekä sen yhteyttä monitiloissa 
työskentelyyn. Lisäksi tarkasteltiin yksiköiden välisiä eroja kokemuksissa monitilassa 
työskentelyyn liittyen. Tässä luvussa pohdin edellisen luvun tutkimustulosten keskeistä antia 
ja niiden suhdetta tutkielman ensimmäisissä luvuissa esiteltyyn kirjallisuuteen. Arvioin 
myös koko tutkimusprosessin luotettavuutta luvussa 7.2. Lisäksi pohdin eettisiä näkökohtia 
luvussa 7.3. Alla on kuvattu vielä tutkimuksessa käytetyt summamuuttujat sekä niiden 
sisältö. Tutkielman kannalta kaksi keskeistä käsitettä olivat monitiloissa työskentely, sekä 
organisatorinen luottamus, joka rakentuu luottamuksesta työyhteisöön, luottamuksesta 
esimieheen sekä institutionaaliseen luottamukseen (Taulukko 12). 
 
Taulukko 12. Summamuuttujat ja niiden deskriptiot 
Summamuuttujat Deskriptio 
Monitiloissa työskentely Monitilojen käytettävyys, kuormittavuus sekä niissä 
tapahtuva tiedonkulku 
Luottamus työyhteisöön Työyhteisön hyväntahtoisuus, pätevyys ja johdonmukaisuus 
Luottamus esimieheen Esimiehen hyväntahtoisuus, pätevyys ja johdonmukaisuus 
Institutionaalinen luottamus Arvio henkilöstöhallinnon, ylimmän johdon sekä 
organisaation kilpailukyvyn luotettavuudesta 
 
Monitiloissa työskentelyä tarkasteltiin yhteistyön, häiritsevyyden sekä työn hallinnan 
näkökulmista käsin. Kaiken kaikkiaan tämän tutkielman perusteella vastaajat kokivat 
monitilat niin yhteistyön kannalta toimiviksi, häiritsevyydeltään vähäisiksi sekä työn 





voimakkaina”, hypoteesi 2 ”Yhteistyö monitiloissa koetaan toimivaksi” sekä hypoteesi 3 
”Kokemukset oman työn hallinnasta ovat positiivisia monitiloissa” saavat kaikki tuloksilta 
tukea. 
 
Kimin ja de Dearin (2013) havainto siitä, että monet kokevat työtyytyväisyyden matalana 
avotoimistoissa, näyttää osin pätevän myös monitilojen kohdalla, sillä tässä tutkielmassa 
saadut yksiköiden väliset erot osoittavat, että eniten avotilatoimistoa muistuttavassa 
yksikössä sekä yhteistyö että työn hallinta saivat matalimmat keskiarvot verrattuna kahteen 
yksikköön, joissa monitilatoimiston idea oli viety selvästi pidemmälle. On mielenkiintoista 
pohtia, miten erilaisten työskentelyyn tarkoitettujen vyöhykkeiden toimivuus käytännössä 
toteutuu. Vaikka monitiloissa on usein erilaisiin tarpeisiin, kuten neuvotteluihin, ideointiin 
sekä hiljaisempaan työskentelyyn tarkoitettuja vyöhykkeitä, ei se kuitenkaan näytä olevan 
tae työntekijöiden todellisiin tilankäyttöön liittyviin tarpeisiin vastaamisesta.  
 
Yksi tämän tutkimuksen selkeä puute monitilojen käytettävyyteen liittyen on se, että eri 
yksiköiden monitilojen koko ei tule tässä tutkimuksessa selvästi ilmi, jolloin on vaikea 
arvioida toimiston koon vaikutusta vastaajien kokemukseen tilojen käytettävyydestä. Pienet, 
hiljaisen työn tilat näyttäisivät olevan ensiarvoisen tärkeitä kognitiivisesti haastavissa ja 
tarkkuutta vaativissa tehtävissä (Seddigh ym. 2015, 178). Kuten toin esille luvussa 2, yksi 
yleisimmistä ongelmista monitilojen tutkimuksessa lienee se, ettei saada yksityiskohtaista 
tietoa itse tiloista; kuten niiden koosta, akustiikasta tai vyöhykkeellisyydestä. Usein 
kaivataan myös toistettujen mittausten asetelmaa ennen ja jälkeen tiloihin muuttamisen, jotta 
voitaisiin tutkia monitilojen todellista vaikutusta työntekoon (Kaarlela-Tuomaala ym. 2009, 
1442). Tämä on kuitenkin resurssisyistä johtuen harvoin mahdollista. 
 
Hypoteesi 4 ”Mitä paremmin yksikön tilasuunnittelussa on otettu huomioon erilaiset 
vyöhykkeet, sitä myönteisempiä ovat kokemukset monitiloissa työskentelystä.” sai osittaista 
tukea. Yksiköiden vertailussa saatujen tulosten perusteella näyttäisi siltä, että yhteistyö 
toteutuu parhaiten eniten uudenajan monitilatoimistoja muistuttavassa tilassa ja toisaalta 
huonoiten eniten avotilaa muistuttavassa tilassa. Tämä tulos vahvistaa monitilatoimistojen 
taustalla olevaa ideaa tiimityön tukemisesta ja vuorovaikutuksen lisäämisestä. Sen sijaan 





edellisten tulosten kanssa. Voiko kyse olla siitä, että työn hallinnan kokemukset ovat 
yleisempiä tiloissa, joissa ainakin osalla työntekijöistä on oma työskentelypiste?  
 
Vaikka monitilojen käytettävyys ei vielä 2020-luvun lähestyessä toteudukaan täysin, 
näyttäisi niiden taustalla oleva ajatus yhteistyön toimivuudesta realisoituvan ainakin tämän 
tutkimuksen perusteella. Lisää tutkimusta tarvitaan siitä, onko yhteistyön määrä lisääntynyt 
merkittävästi sen jälkeen, kun monissa organisaatioissa ollaan siirrytty avotoimistoista 
monitiloihin. Saattaa olla, että Boutellierin ym. (2008) havainto siitä, että monitilat 
mahdollistavat lyhyet ja yhteistyön kannalta keskeiset kohtaamiset niin, että aikaa jää myös 
riittävästi omalle työskentelylle, pitää monitilojen kohdalla paikkaansa. Myös hierarkioiden 
purkautuminen siten, että kaikki työntekijät käyttävät samoja työtiloja, ja vain harvalla on 
oma työpiste, saattaa selittää tiedonkulun lisääntymistä – erityisesti vertikaalisesti eli 
työntekijöiden ja esimiesten välillä.  
 
Monitilat ovat pyrkineet vastaamaan ongelmaan niiden edeltäjien eli avokonttoreiden 
häiriötekijöistä – kuten melusta, jatkuvasta esilläolosta sekä visuaalisista ärsykkeistä. Tässä 
tutkimuksessa vain hyvin pieni joukko vastaajista koko monitilat häiritsevyydeltään 
ongelmallisiksi. Se, että monitilojen häiriötekijöitä ei koeta niin voimakkaina kuin 
avotilatoimistoissa, saattaa olla yhteydessä monitilojen vyöhykkeellisyyteen. Kokemusta 
häiritsevyydestä – tai sen vähyydestä saattavat selittää monitilojen hiljaiseen työskentelyyn 
varatut tilat ja akustiikkaan panostaminen (Haapakangas ym. 2008). Aikaisemman 
tutkimuksen perusteella työtyytyväisyys on korkeinta omissa työhuoneissaan 
työskentelevillä, kuten Kim ja de Dear (2013) saivat selville. Mielenkiintoista on, että 
monitiloja kuitenkaan koeta kuormittaviksi ainakaan tämän tutkimuksen perusteella. Voiko 
omien työhuoneiden kokemisessa kaikkein mielekkäimmiksi työskentelytiloiksi kyse olla 
siitä, että monitilojen erilaisiin tarpeisiin varatuista tiloista huolimatta työntekijät kaipaavat 
pysyvämpää ja toisaalta yksityisyyden takaavaa tilaa omalle työskentelylleen?  
 
Monitiloissa työskentelyn ulottuvuuksista vähäinen häiritsevyys oli positiivisesti yhteydessä 
työyhteisön hyväntahtoisuuteen. Työntekijät kokivat työskentelytilansa siis sitä vähemmän 
häiritseviksi, mitä hyväntahtoisemmiksi he arvioivat oman työyhteisönsä. Myös 





henkilöstöhallinnon sekä johdon sanan, luotettavuudesta korreloi positiivisesti vähäiseen 
häiritsevyyteen. Näyttäisi siis siltä, eli työntekijän kokemat kuormittavat tekijät ovat 
vähäisempiä silloin, kun oman työyhteisön arvioidaan aidosti välittävän ja myös koko 
organisaatioon kohdistuva, yleisemmällä tasolla oleva luottamus on kunnossa. 
Regressioanalyysin tuloksien perusteella arviolla työyhteisön hyväntahtoisuudella näyttäisi 
olevan kuitenkin enemmän merkitystä, sillä se selitti jopa 10 % arviosta tilojen 
häiritsevyydestä. 
 
Kokemus työn hallinnasta monitiloissa oli tässä tutkielmassa saatujen tulosten mukaan myös 
positiivisesti yhteydessä arvioon työyhteisön pätevyydestä. Oman työn ajateltiin olevan sitä 
paremmin hallinnassa mitä osaavammaksi oma työyhteisö arvioitiin. Vartiaisen ym. (2005, 
91) mukaan kokeneiden asiantuntijoiden on koettu pärjäävän paremmin työssään kuin vasta 
uransa aloittaneiden työntekijöiden. Työssään pätevät työntekijät hallitsevat työtään mitä 
ilmeisemmin paremmin kuin vasta-alkajat. Muiden työntekijöiden hallitessa omat 
työtehtävänsä myös oman työn hallinta helpottuu.  
 
Myös institutionaalinen luottamus oli positiivisessa yhteydessä kokemuksiin oman työn 
hallinnasta monitiloissa selittäen 7 % tässä mitatusta työn hallinasta. On selvää, että arvio 
ylimmän johdon luotettavuudesta, henkilöstöhallinnon reiluudesta sekä organisaation 
kilpailukyvystä vaikuttavat siihen, kuinka paljon omaan työhön ajatellaan olevan 
vaikutusmahdollisuuksia. Yllättävä tulos on, ettei arvio työyhteisön pätevyydestä tai 
hyväntahtoisuudesta ollut yhteydessä arvioon yhteistyön sujuvuudesta monitilassa. Saattaa 
olla, että tila jo itsessään mahdollistaa sellaisen yhteistyön, johon työyhteisöön kohdistuva 
luottamus ei tuo lisäarvoa. Toisaalta saattaa olla myös, että luottamuksen taso on sujuvan 
yhteistyön kannalta jo tarpeeksi korkea. Institutionaalinen luottamus selitti kuitenkin jopa 
23 % yhteistyön sujuvuudesta monitilassa. Institutionaalisella luottamuksella näyttäisi 
olevan tämän tuloksen perusteella suurin merkitys tässä tutkielmassa mitattuun 
kokemukseen monitiloissa työskentelystä. 
 
Tulosten perusteella ainoastaan horisontaalinen eli työyhteisöön kohdistuva luottamus on 
yhteydessä monitiloissa työskentelyyn, mikä on hyvin ymmärrettävää, kun ajatellaan 





kompetenssia ja integriteettiä. Mitä enemmän työntekijä kokee kollegansa olevan 
hyväntahtoinen ja pätevä sekä suoriutuvan työtehtävistä niiden vaatimustason mukaisesti, 
sitä vähemmän hän kokee niin oman työnsä hallintaan liittyviä ongelmia kuin monitilojen 
häiritsevyystekijöitä. Luottamukseen perustuva työyhteisö näyttäisi mahdollistavan 
yksilölle enemmän positiivisia kokemuksia ja näin vahvistavan työtyytyväisyyttä. 
 
Kohdeyliopiston luottamus näyttäisi olevan kokonaisuudessaan vahvaa. Tulosten 
perusteella vertikaalinen luottamus eli luottamus lähiesimieheen on vahvinta organisatorisen 
luottamuksen ulottuvuuksista. Horisontaalinen luottamus eli luottamus työyhteisöön näyttää 
tulosten perusteella olevan keskimäärin myös hyvin korkeaa. Ei-henkilöityvä luottamus oli 
selvästi henkilöihin kohdistuvaa luottamusta matalampaa. Tämä tulos on ymmärrettävä 
ajateltaessa yliopistoon kohdistuneita johtotasolta tulevia muutosvaatimuksia. Siinä missä 
lähityöyhteisö herättää työntekijässä luottamusta, ei suuremmat linjat, kuten ylimmän 
johdon sana ja henkilöstöhallinnon reiluus ilmene samalla tavalla luottamuksen arvoisena.  
 
7.2 Tutkimuksen luotettavuus 
 
Tässä luvussa arvioin koko tutkimusprosessin luotettavuutta. Koska tutkimuksen tekeminen 
rakentuu pitkälti tutkijan omien valintojen ja tulkintojen varaan, on oma kriittinen pohdinta 
ensiarvoisen tärkeää. Kvantitatiivisen tutkimuksen luotettavuutta voidaan tarkastella 
ulkoisen reliabiliteetin näkökulmasta eli mittausasetelman ja tulosten toistettavuuteen sekä 
sisäisellä reliaabeliudella, joka viittaa tulosten pätevyyteen suhteessa tutkimuskohteeseen. 
Tärkeää on se, että tutkimuksessa on mitattu sitä ilmiötä mitä pitikin. (Soininen & Merisuo-
Storm 2009, 156–162.) Myös Metsämuurosen (2006, 117) mukaan mittarin luotettavuus on 
suoraan verrannollinen tutkimuksen luotettavuuteen.  
 
Tässä tutkielmassa on hyödynnetty sekä itse rakennettuja mittareita että valmiiksi 
validoitujen mittareiden osioita. Joidenkin summamuuttujien kohdalla mittareiden sisäistä 
konsistenssia mittaavat Cronbachin alfat jäivät kohtuullisen mataliksi. Tästä syystä on tärkeä 







Monitiloja koskevat kysymykset pilotoitiin ennen varsinaisen kyselyn järjestämistä. Näin 
varmistettiin se, että kysymykset olivat vastaajille varmasti ymmärrettävässä muodossa ja 
että ne sopivat kohdeorganisaation monitilojen kontekstiin. Validiteetin kannalta on 
kuitenkin syytä muistaa, että aineistonkeruun menetelmänä ollut kyselylomake perustuu 
vastaajien omiin arvioihin ja käsityksiin ilmiöstä, eikä välttämättä todellisten ilmiöiden, eli 
tässä tutkimuksessa organisatorisen luottamuksen ja monitiloissa työskentelyn 
ulottuvuuksiin. Mittarit ovat siis mitanneet vastaajien käsityksiä kyseisistä ilmiöistä ja niiden 
suhteesta itseen. Myös sosiaalinen suotavuus eli se, minkä ajatellaan olevan oikea tapa 
vastata, voi vaikuttaa joidenkin vastaajien vastaustapaan (Hirsjärvi 2007, 190). Toisaalta 
anonymiteetti saattaa vähentää jonkin verran sosiaalisen suotavuuden vaikutusta. Tässä 
tutkimuksessa käytetty kysely on pyritty suunnittelemaan siten, että kysymykset ovat olleet 
yksiselitteisiä ja selkeitä ja vastausvaihtoehdot ovat olleet samanarvoisia läpi kyselyn.  
 
On myös syytä pitää mielessä, että tässä työssä tutkimuskohteena olivat työntekijöiden omat 
käsitykset monitiloissa työskentelystä ja organisatorisesta luottamuksesta. Tutkimuksessa ei 
siis saatu tietoa johtotason käsityksistä näihin ilmiöihin. Myös luottamuksen tarkasteleminen 
relationaalisena ilmiönä ei tässä työssä valitettavasti toteutunut. Jatkossa luottamuksen 
rakentumista tulisikin tarkastella ennen kaikkea vastavuoroisena ilmiönä ja tutkia, miten 
luottamus vaikuttaa siihen, miten toinen osapuoli käyttäytyy. Esimerkiksi Seppälän (2012, 
337) mukaan ilmiön tarkastelemista relationaalisena ilmiönä, mihin ei ollut tässä 
tutkielmassa resursseja. Lisäksi kvalitatiivisten tutkimusmenetelmien käyttö määrällisten 
menetelmien tulosten tukena todennäköisesti lisäisi osaltaan luotettavuutta ja vahvistaisi 
triangulaatiota – eli menetelmien moninaisuuteen liittyvää luotettavuutta (ts. monimetodi-
mentelmä, Denzin 1988). Toisaalta triangulaatiota voisi vahvistaa myös tilastollisten 
menetelmien monipuolisempi soveltaminen. (Metsämuuronen 2006, 258.) 
 
Tilastollisten analyysien kannalta tutkimuksen otos jäi hyvin pieneksi (n = 77). Tämä 
heikentää kaikkien analyysien luotettavuutta. Myös muuttujien graafinen analyysi osoitti, 
etteivät kaikki summamuuttujat olleet normaalisti jakautuneita. Näiden seikkojen takia 
tuloksiin tulee suhtautua varauksella. Varianssianalyysin ryhmät olivat pienempiä kuin 







Tutkimusasetelmaan liittyy joitakin ongelmia. Monitiloissa työskentelyn tarkasteluun ei 
ollut valmista validoitua mittaria, minkä vuoksi kysymyspatteristo on rakennettu itse. Myös 
tässä tutkielmassa käytettyjä organisatorisen luottamuksen mittareita on muokattu yliopisto-
organisaation kontekstiin sopiviksi. Se, että valmiita mittareita on muokattu, heikentää 
tulosten luotettavuutta sikäli, että mittareita ei ole sellaisenaan testattu ennen käsillä olevaa 
tutkimusta. Näin ollen tulosten yleistettävyyteenkin tulee suhtautua erityisellä varauksella. 
Tarkempaa tietoa ilmiöiden todellisista selityssuhteista oltaisiin todennäköisesti saatu 
rakenneyhtälömallinnuksen avulla, mikä ei kuitenkaan ollut mahdollista otoskoon ollessa 
liian pieni malliin otettavien muuttujien määrään verrattuna. Tällöin oltaisiin voitu 
mahdollisesti sisällyttää osiot samaan malliin ja saada näin tarkempaa tietoa 
rakennevaliditeetista eli siitä, että osiot ovat mitanneet muuttujien taustalla olevaa latenttia 
muuttujaa.  
 
Tässä tutkimuksessa mittareiden sisäistä johdonmukaisuutta arvioitiin Cronbachin alfan 
avulla. Arvot olivat vähintään kohtuullisia. Olen pyrkinyt siihen, että tutkimuksessa käytetyt 
käsitteet ovat samassa linjassa teorian kanssa (Metsämuuronen 2006, 118–119). 
Tutkimustulokset tukivat aikaisempia tuloksia luottamuksen ulottuvuuksien välisitä 
yhteyksistä. Myös monitilojen kohdalla tulokset tukivat aikaisempaa kirjallisuutta. 
Tutkimuksen validius näyttäisi ainakin jollakin tavalla toteutuvan siinä, että tutkittujen 
ilmiöiden väliset suhteet tuntuvat mielekkäiltä aikaisempaan kirjallisuuteen peilattuna. Silti 
ei voida esimerkiksi tietää, ovatko vastaajat ymmärtäneet kysymykset samalla tavalla kuin 
tutkija.  
 
Tutkielman tulokset ovat sellaisenaan sovellettavissa käytäntöön kohdeorganisaatiossa ja 
antavat esimerkiksi johtajille tietoa luottamuksen keskeisestä merkityksestä yliopisto-
organisaatiossa. Tämän työn perusteella luottamukseen panostamalla voidaan 
parhaimmillaan tukea työskentelyä monitiloissa. Suunnittelijat voivat hyödyntää tutkielman 
tuloksia tulevaisuuden monitilojen suunnittelussa, sillä oikeisiin työtehtäviin suunnitellut 
tilat näyttäisivät olevan keskeinen osa niin työhyvinvointia, kommunikaatiota kuin työn 
hallittavuuttakin. Monitiloissa työskentelyä voisi jatkossa tutkia hyödyntäen erilaisia 





Ajallisen keston huomioiminen esimerkiksi ihmisten välisissä kontakteissa ja 
työskentelytilan vaihtamisessa voisi tuoda uutta tietoa samoin kuin toistomittausasetelma 
ennen ja jälkeen monitiloihin muuttamisen. Laajempi tutkimusjoukko antaisi 
todennäköisesti luotettavampaa tietoa ilmiöistä ja niiden välisistä suhteista. Myös ikäsitteen 
voisi ottaa jatkossa laajemmin huomioon ja tarkentaa sen määritelmää. Tässä työssä 
tarkastelu kohdistui henkilöstön käsityksiin. Tarvitaan myös lisää tietoa eri 
henkilöstöryhmien käsityksistä luottamukseen ja monitiloissa työskentelyyn liittyen. 
 
7.3 Eettiset tarkastelut 
 
Pyrin noudattamaan hyviä eettisiä periaatteita tutkielmaa tehdessäni. Tutkimukseen 
osallistuminen on ollut vapaaehtoista ja vastaajille on selostettu saatekirjeessä, mistä 
tutkimuksessa on ollut kyse. Vastaaminen on tapahtunut anonyymisti eli yksittäisiä vastaajia 
ei ole voinut tunnistaa aineistosta. Olen myös kunnioittanut vastaajien sekä heidän 
työpaikkansa tietosuojaa poistamalla aineistosta paikkojen nimet ja hävittämällä aineiston 
analysoinnin jälkeen asian mukaisesti. Tutkielmaa kirjoittaessani olen pyrkinyt tuomaan 
kaikki keskeiset vaiheet selkeästi esille, jolloin niiden arviointi on helpompaa lukijalle. Pyrin 
pitämään huolta tutkimuksen eettisistä kysymyksistä ja hyvien tieteellisten käytäntöjen 
toteutumisesta koko tutkimusprosessin ajan (Hirsjärvi 2007, 23). Aikaisempi kirjallisuus ja 
tutkimustulokset on otettu huomioon viittaamalla niihin APA:n (American Psychology 
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Suoritan kasvatustieteiden maisterin tutkintoa Helsingin yliopiston käyttäytymistieteiden 
laitoksella. Pro gradu -tutkielmani tarkoituksena on tutkia ja lisätä tietoa monipaikkaisesta 
työstä ja sen yhteydestä henkilöstön luottamukseen ja innovatiivisuuteen. Monipaikkaisella 
työllä viitataan tässä kyselyssä (nimi poistettu)  mobiilitiloihin sekä etätyöhön, joka tapahtuu 
työnantajan toimitilojen ulkopuolella työnantajan määrittelemän työajan puitteissa. 
 
Pyydän ystävällisesti Sinua vastaamaan oheiseen kyselyyn. Tutkielman kohderyhmänä on 
(nimi poistettu) yliopiston henkilöstö. Kyselyyn osallistuminen on vapaaehtoista. 
Monipaikkaista työtä ja sen yhteyttä henkilöstön luottamukseen ja innovatiivisuuteen on 
tutkittu hyvin vähän, siksi Sinun vastauksesi on erityisen arvokas. 
 
Kaikki vastaukset tullaan käsittelemään yksityisyyden suojaa koskevan lainsäädännön 
mukaisesti. Vastaaminen on luottamuksellista ja tapahtuu anonyymisti. Vastaajat eivät ole 
siis vastaustensa perusteella tunnistettavissa. Taustatietoja tiedustellaan vain vastausten 
tilastollista käsittelyä varten. Ainoastaan allekirjoittaneella on pääsy aineiston tietoihin.  
Henkilöstölle tehdään kokoava raportti tuloksista toukokuussa 2016. Kyselyn keräämiselle 
on saatu asianmukaiset luvat. Aineiston käsittelyn jälkeen aineisto hävitetään 
asianmukaisesti. 
   
Vastaan mielelläni tutkielmaa koskeviin kysymyksiin: 
laura.kortesoja@helsinki.fi   
   
Ystävällisin terveisin, 











Kumpaan henkilöstöön kuulut? 
Kuinka monta vuotta olet toiminut nykyisessä työtehtävässäsi tässä organisaatiossa? 




Ohessa on väittämiä koskien työstäsi.  
Arvioi, missä määrin olet samaa tai eri mieltä seuraavista väitteistä. 
 
(1 =Täysin eri mieltä, 2 = Jokseenkin eri mieltä, 3 = En samaa enkä eri mieltä,  
4 = Jokseenkin samaa mieltä, 5 = Täysin samaa mieltä) 
 
YHTEISTYÖ 
1. Monitilat mahdollistavat saumattoman tiedonkulun työyhteisössämme. 
2. Tiimien välinen yhteistyö on lisääntynyt monitilojen ansiosta. 
3. Yhteistyö sujuu luonnollisemmin monitilojen ansiosta. 
4. Työyhteisön oppiminen on lisääntynyt monitilojen ansiosta. 
5. Monitilat ovat rikkoneet tiimirajoja. 
6. Ideointi työyhteisöni kanssa on helpompaa monitilojen ansiosta. 
 
HÄIRITSEVYYS 
1. En saa työrauhaa monitilassa.* 
2. Jatkuva ihmisten kohtaaminen mobiilitiloissa rasittaa minua.* 
3. Mobiilitilat kuormittavat minua.* 
4. Palautuminen työtehtävien välillä onnistuu hyvin mobiilitilassa. 
 
TYÖN HALLINTA 
1. Monitilojen ansiosta työskentelen tehokkaammin. 
2. En kaipaa omaa työpistettäni. 
3. Monitilojen ansiosta pystyn vaikuttamaan työhöni enemmän. 
4. Työskentelytilan vaihtaminen rasittaa työntekoani.* 
 
AVOIN KYSYMYS 







Arvioi, missä määrin olet samaa tai eri mieltä seuraavista väitteistä koskien työtäsi ja 
työyhteisöäsi. 
 
1. Työyhteisössämme ei olla halukkaita kokeilemaan uusia työskentelytapoja.* 
2. Työyhteisössämme rohkaistaan ajattelemaan uusilla tavoilla. 
3. Työyhteisössämme ei kannusteta käyttämään omaa luovuutta.* 
 
ORGANISATORINEN LUOTTAMUS 
Arvioi, missä määrin olet samaa tai eri mieltä seuraavista väitteistä koskien työtäsi ja 
työyhteisöäsi. Vastauksesi ovat luottamuksellisia. Vastaajat eivät ole tunnistettavissa 
vastausten perusteella. 
1. Työyhteisöni on hyväntahtoinen minua kohtaan. 
2. Työyhteisössämme on tapana kohdella toisia oikeudenmukaisesti. 
3. En usko, että työyhteisöni välittää siitä, mitä minulle kuuluu.* 
4. Työyhteisöni on pätevä työssään. 
5. En luota työyhteisööni.* 
6. Työyhteisömme on tunnettu osaamisestaan. 
7. Työyhteisöni osaaminen ei vastaa työtehtävien vaatimustasoa.* 
8. Työyhteisöni toiminta ei ole johdonmukaista.*  
9. Voin luottaa esimieheeni. 
10. Esimieheni on hyväntahtoinen työntekijöitään kohtaan. 
11. Esimieheni on aidosti kiinnostunut työntekijöistään. 
12. Luonnehtisin esimieheni toimintaa tasapuoliseksi. 
13. Esimieheni suoriutuminen ei vastaa häneltä vaadittua osaamista.* 
14. Esimieheni on pätevä tehtävässään.  
15. Esimieheni toiminta ei ole johdonmukaista.* 
16. Esimieheni teot eivät vastaa hänen lupauksiaan.* 
 











I am studying a master`s degree in adult education at the University of Helsinki. My master´s 
thesis is about multi-locational work and how it is related to the innovativeness and trust of 
the personnel. In this questionnaire multi-locational work refers to the mobile spaces that are 
used by (nimi poistettu). Multi-locational work also refers to telecommuting (work outside 
the office) during working hours set by the employer. 
 
I would like to kindly ask You to respond to this questionnaire. The target group of this study 
is the personnel of (nimi poistettu) University. Your participation is voluntary. There are 
only few studies about multi-locational work and it´s relations to innovativeness and trust. 
Therefore, Your response is very important. 
 
All the responses are anonymous. Your response is confidential and will not be identified 
with you personally. The background information is inquired only for the statistical part of 
the study. All answers will be destroyed after analysing the results. (nimi poistettu) 
University will not get any detailed answers. A summary report will be ready in May 2016. 
  












Which personnel do you belong to? 
How many years have you been working in this organization with the current assignment? 
On average, how many days a week do you telecommute? 
How many years have you been telecommuting? 
Year you were born? 
What is your gender? 
 
This questionnaire asks about your job. 
Please indicate how much you agree or disagree with the claims. 
(1 =Entirely disagree, 2 = Somewhat disagree, 3 = Neither agree nor disagree,  
4 = Somewhat agree, 5 = Entirely agree) 
 
COOPERATION IN MOBILE WORKSPACES 
1. Mobile workspaces allow seamless cooperation in our workplace. 
2. Thanks to the mobile workspaces, the cooperation between teams has increased. 
3. Cooperation happens more naturally because of the mobile workspaces. 
4. Thanks to the mobile work spaces, the learning of the work community has 
increased. 
5. Mobile workspaces have broken team limits. 
6. Thanks to the mobile workspaces, composing new ideas with people in this unit is 
easier.  
 
LOAD FACTORS IN MOBILE WORKSPACES 
1. I cannot have peace to work in the mobile workspaces.* 
2. Meeting people continuously is a burden in mobile workspaces. 
3. Mobile workspaces are a burden to me.* 
4. It is easier to recover between the work tasks in mobile workspaces. 
 
JOB CONTROL 
1. Thanks to the mobile work spaces, I work in a more effective way. 
2. I don’t miss my own workstation. 
3. Because of the mobile workspaces, I can have more influence on my work. 
4. Changing the working area is a burden to me.* 
 
OPEN QUESTION 
How would you develop mobile workspaces? 
 
INSTITUTIONAL TRUST 
Please indicate how much you agree or disagree with the claims that concern your work 
and work community. 





2. Human Resources of this organization are competent in their job. 
3. I cannot trust the upper management of this organization.* 
 
ORGANIZATIONAL TRUST 
Please indicate how much you agree or disagree with the claims that concern your work 
and work community.  
Your response is confidental and will not be identified with you personally. 
 
1. People are kind to me at this unit. 
2. People treat each other fair in this unit.  
3. I do not believe that people in this unit care how I am doing.* 
4. People are competent in this unit. 
5. I do not trust people in this unit.* 
6. People are known of their skillfulness in this unit.  
7. In this unit, people’s skills do not match the required quality of work.* 
8. People’s behaviour is not consistent in this unit.*  
9. I can trust my superior. 
10. My superior is kind to the employees. 
11. My superior is honestly interested how the employees are doing. 
12. My superior’s behavior is fair.  
13. The performance of my superior does not match the skills that are required from 
her/him.* 
14. My superior is competent in her/his job. 
15. The behavior of my superior is not consistent. 
16. My superior’s behavior does not match her/his promises.* 
 






Liite 2: Histogrammit summamuuttujista normaalikäyrien kanssa  










            Työyhteisön pätevyys                  Esimiehen hyväntahtoisuus 
 
  






           Esimiehen pätevyys               Institutionaalinen luottamus 
 





   
